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Sammanfattning 

Globala kriser och väpnade konflikter har ökat behovet av tolkar, samtidigt som tolkar 

ofta exponeras för klienters trauma. Detta kan påverka deras professionella livskvalitet, 

särskilt medkänsletillfredsställelse, sekundär traumatisk stress (STS) och utbrändhet. 

Syftet med studien var att undersöka sambandet mellan ovanstående faktorer, demografi 

(kön, ålder och yrkeserfarenhet) och intention att lämna sin anställning. Studien hade en 

tvärsnittsdesign och baserades på bekvämlighets- och självselekterat urval. Totalt deltog 

82 tolkar verksamma i Sverige, som besvarade en digital enkät innehållande Proffessional 

Quality of Life Scale (ProQOL 5), Turnover Intention Scale (TIS-6) samt tre demografiska 

frågor. Data analyserades med multipel regressionsanalys. Resultaten visade att endast 

medkänsletillfredsställelse var en signifikant prediktor för intention att lämna sin 

anställning, medan varken övriga prediktor eller demografiska variabler hade någon 

signifikant påverkan. Högre medkänsletillfredställelse var kopplad till lägre intention att 

lämna sin anställning.  Detta tyder på att medkänsletillfredsställelse kan ha en skyddande 

effekt, men vidare forskning behövs.  

Nyckelord: Medkänsletillfredställelse, Kontakttolkar, ProQoL, Intention att lämna sin 

anställning, Sekundär traumatisk stress, Utbrändhet  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Abstract 

Global crises and armed conflicts have increased the demand for interpreters, who are 

however often exposed to their clients’ trauma. Such exposure may affect their 

professional quality of life, particularly compassion satisfaction, secondary traumatic 

stress (STS) and burnout. The aim of the study was to examine the relationship between 

these factors, demographic variables (gender, age, and years of interpreting experience), 

and the turnover intention. The study conducted a cross-sectional design and was based 

on convenience and self-selected sample. A total of 82 interpreters working in Sweden 

participated by completing a digital survey including Proffessional Quality of Life Scale 

(ProQOL 5), Turnover Intention Scale (TIS-6) and three demographic questions. Data 

were analyzed using multiple regression analyses. The results showed that compassion 

satisfaction was significant predictor of turnover intention, whereas the other predictors 

and demographic variables had no significant effect. Higher compassion satisfaction was 

associated with a lower turnover intention. These findings suggest that compassion 

satisfaction may have a protective effect, although further research is needed. 

Keywords: Compassion satisfaction, Public service interpreters, ProQOL, Turnover 

intention, Secondary traumatic stress, Burnout 

 

 

 

 

 

 



  

Förord 

Jag vill rikta ett stort tack till alla tolkar som medverkat i undersökningen. Utan era svar 

hade denna studie inte varit möjlig. Jag vill även tacka min handledare Niklas Hallin  för 

värdefullt stöd, vägledning, konstruktiv feedback och det stora tålamodet. 

 

Stockholm, juni 2026 
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Tolkar behövs idag mer än någonsin tidigare, till följd av globala kriser och väpnade 

konflikter som försätter människor på flykt eller gör att de immigrerar till andra länder. 

Behovet av tolkar inom speciellt vård, rättsväsende och humanitära insatser har ökat både 

i Europa och USA (Hapfelmeir et al., 2025; Kindermann et al., 2017; Myndigheten för 

yrkeshögskolan, 2016; Rzepka el al.,2024). 
   En tolk är en individ som inte bara direkt översätter det en annan person säger, utan 

även kan förmedla icke-verbala signaler och interkulturella skillnader, för att underlätta 

förståelsen mellan parterna som talar olika språk (Hsieh, 2008). Att tolka kräver även att 

kunna hantera både sina och klientens emotioner (Hsieh & Nicodemus, 2015). I 

litteraturen förekommer emellertid skilda uppfattningar både om hur begreppet tolk ska 

definieras och om innebörden i tolkens roll.  Fenning och Denov (2021) lyfter fram två 

centrala innebörder: den ena är att en tolk bara översätter så korrekt som möjligt medan 

denne är neutral och den andra är att tolken är en “cultural broker”, det vill säga en individ 

som ger information om hur kulturen påverkar vissa aspekter av mötet i fråga, (till 

exempel det kliniska mötet, utöver översättning). De skilda rollerna kan skapa en 

ambivalens kring vilken roll en tolk ska ha, med förvirring och ångest som följd hos såväl 

tolken som den andra parten (Fenning & Denov, 2021). 

   I Sverige är tolk också ett begrepp med flertal innebörder, eftersom det inte finns krav 

på en skyddad yrkestitel (Fioretos et al., 2014). Tolk- och översättningsinstitutet (2008) 

definierar kontakttolk som en individ som arbetar i samhällets tjänst för representanter av 

olika samhällsorgan, som sjukvård, försäkring och rättsväsendet. Tolkningen sker oftast 

för en person i taget och arbetet innebär en muntlig översättning för att skapa förståelse 

mellan två parter, som inte talar samma språk (Tolk- och översättningsinstitutet [TÖI], 

2008). I rapporten Samhällets behov av kontakttolkar (2016) används benämningen tolk 

eller språktolk, i stället för kontakttolk, eftersom författarna anser att det senare är ett 

snävt och gammalmodigt uttryck. Oavsett benämning syftar termen i såväl föreliggande 

studie som i rapporten på en muntlig översättning mellan ”enskilda individer och 

representanter för myndigheter och organisationer” (Samhällets behov av kontakttolkar, 

2016, s. 4). Tolkning kan ske” både på plats, via telefon eller video” (Samhällets behov 

av kontakttolkar, 2016, s. 4). I litteratur som presenteras nedan har vissa studier gjort 

åtskillnad på tolkens roll, eller uppdrag beroende på kontext, som exempel medicinska 

tolkar. En sådan åtskillnad görs emellertid inte i den aktuella studien. 

   En vanlig målgrupp som tolkar arbetar med är flyktingar, och de har ofta i stor 

utsträckning utsatts för stress och trauman (Hapfelmeir et al., 2025; Kindermann et al., 
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2017; Rzepka et al., 2024). Vid tolkning i samband med exempelvis psykologisk eller 

psykiatrisk vård eller andra myndighetskontakter blir tolkar i mer eller mindre stor 

utsträckning exponerade för information eller berättelser som är traumatiska och 

emotionellt påfrestande (Ndongo-Keller et al., 2015; Rsepka et al., 2024). Den 

traumatiska effekten kan öka av att tolkar inte bara hör, utan också förmedlar de 

traumatiska historierna i sitt tolkningsarbete, oftast i jag-form.  Effekten förstärks också 

av att de ibland arbetar med samma klient över en längre period (Villalobos et al., 2021).  

   Enligt Karris och Caldwell (2015) definieras trauma som en psykologisk reaktion på en 

händelse som upplevs som livshotande, överväldigande eller skrämmande. Sådana 

traumatiska upplevelser kan inkludera förlust av närstående, fysiskt eller psykiskt våld, 

krig och tortyr (Karris & Caldwell, 2015). Sekundär traumatisk stress (STS) avser den 

psykologiska belastningen som uppstår när en individ indirekt exponeras för andras 

traumatiska erfarenheter och skapar symtom som liknar post-traumatiskt stressyndrom 

(PTSD), men där orsaken är andras trauma snarare än egna upplevelser (Figley, 1995). 

Empatitrötthet (compassion fatigue) är nära besläktat med sekundär traumatisk stress 

(STS) och används ibland synonymt (Diaconescu, 2015). Figley (2002) och Stamm 

(2010) betraktar emellertid empatitrötthet som en kombination av STS och utbrändhet, 

men framhåller att de två begreppen bör särskiljas.  

    Utbrändhet definieras som fysisk, emotionell och mental utmattning till följd av 

långvarig exponering för emotionellt krävande arbetsmiljöer. Det kan leda till känslor av 

otillräcklighet, minskad empati samt psykisk ohälsa såsom depression och ångest 

(Diaconescu, 2015). Som motvikt till empatitrötthet finns begreppet compassion 

satisfaction (medkänsletillfredsställelse på svenska), vilket avser den positiva känslan 

som uppstår när yrkesverksamma upplever att deras arbete gör skillnad och är 

meningsfullt (Sacco & Copel, 2017). Det handlar om glädjen i att kunna bidra till andras 

välbefinnande, lindra lidande eller främja utveckling (Daly & Chovaz, 2020). Enligt 

Stamm (2010) kan de tre faktorerna, STS, utbrändhet och medkänsletillfredsställelse, 

sammanfattas som professionell livskvalitet.  

    Rauvola et al. (2019) genomförde en omfattande litteraturgranskning av artiklar om 

bland annat STS, utbrändhet, empatitrötthet med flera begrepp och argumenterar för en 

sammanfattande benämning och modell som beskriver uppkomsten av den 

empatibaserade stressproccessen och förklarar de olika begreppens samspel. Modellen 

beskriver hur empatibaserad stress uppstår genom samspelet mellan sekundärt trauma och 
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empati. Processen inleds med exponering för sekundärt trauma, vilken aktiverar en 

empatisk respons. Denna respons påverkas av både individuella faktorer (t.ex. 

personlighet, coping- och empatisk förmåga) och kontextuella faktorer (t.ex  normer och 

grad av traumaexponering) (Rauvola et al.,2019). Samspelet leder till empatibaserad 

belastning (strain), vilken kan resultera i negativa konsekvenser för individen, såsom STS 

och utbrändhet (Rauvola et al., 2019). 

   Studier visar att tolkar riskerar såväl STS som utbrändhet (Fenning & Denov, 2021; 

Kindermann et al., 2017; Mehus & Becker, 2016). En studie fann att bland tolkar som 

arbetade inom flyktingvård uppvisade 21 % symptom på sekundärt trauma, och bland 

dessa 21% hade 6 % allvarliga och omfattande symptom till följd av sekundärt trauma 

(Kindermann et al., 2017). Fenning och Denovs (2021) litteraturstudie visade att tolkar, 

som arbetade inom psykiatrisk och psykologisk vård med målgruppen flyktingar, 

upplevde stress, sorg, ilska, hjälplöshet och skam som respons på sitt arbete. I en irländsk 

studie av Doherty et al. (2010) var hälften av tolkarna negativt påverkade av klientens 

berättelser om trauma och tortyr. Mehus och Becker (2016) undersökte 119 språktolkar 

(motsvarande kontakttolkar i Sverige) och visade att deras nivåer av STS var klart över 

normalbefolkningens samt låg på nivåer som rapporteras av individer som befinner sig i 

krigszoner. Mehus och Becker (2016) undersökte tolkar inom olika arbetsområden och 

fann att tolkarna upplevde höga nivåer av STS såväl som utbrändhet oavsett arbetsområde 

och kontext de tolkade i. Yan och Jia (2024) visade i sin studie att tolkar upplevde hög 

grad av arbetsrelaterad stress, som kan utvecklas till utbrändhet. Vidare visade Yan och 

Jia (2024), och Schwenke et al. (2014) att upplevd utbrändhet bland tolkar har en 

signifikant relation till intention att lämna sin anställning samt tidigt avslut av 

yrkesutövandet. Intention att lämna sin anställning kan definieras som en individs 

medvetna och övervägda vilja att lämna sin nuvarande anställning eller organisation 

(Bothma & Roodt, 2013).  

 

   Intentionen att lämna sin anställning kan ses som sista steget i beslutsprocessen innan 

individen lämnar en arbetsplats oavsett yrke (Bothma & Roodt, 2013); liknande 

framhåller Zhong och Zhang (2024) som beskriver fenomenet som ett undandragande 

beteende som anställda upplever och uttrycker när de är missnöjda med sitt arbete. 

Intentionen att lämna sin anställning kan delas in i flera dimensioner, vilka är 

beteendemässiga, emotionella och kognitiva. Den beteendemässiga aspekten anses vara 

en pålitlig avgörande faktor som speglar det faktiska beteendet. Det finns tecken på att 
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intentionen att lämna sin anställning i hög grad överensstämmer med det faktiska att 

avsluta sin anställning (Bothma och Roodt, 2013).  

    Yan och Jia (2025) menar att intentionen att lämna sin nuvarande anställning kan ses 

som ett tecken på arbetets långsiktiga negativa psykologiska effekter. Intention att lämna 

sin nuvarande anställning kan även ha betydande konsekvenser för både tolkens 

psykologiska välbefinnande och yrkets långsiktiga hållbarhet (Yan & Jia, 2025). Hendrix 

och Castillo (2025) som undersökte socialarbetare, menar att medarbetarnas intention att 

lämna sin anställning kan medföra sämre kvalitet vid yrkesutövande och skapa 

inkonsekvens, vilket kan negativt påverka klienten, eller patienten (Hendrix & Castillo, 

2025). Vidare blir organisationer negativt belastade då de behöver tillsätta tjänster på nytt, 

vilket är kostsamt för organisationen och en förlust av talangfulla medarbetare menar 

Mengmeng et al. (2025) i sin litteraturstudie som belyste fenomenet inom olika branscher. 

Menmeng et al. (2025) framhåller vidare att även om intentionen att lämna sin anställning 

inte resulterar i att individen faktisk lämnar, kan det bidra med sämre fokus och 

engagemang. 

   Alhawamdeh och Zhangs (2021) har visat att tolkar tenderar att lämna professionen, 

eller distansera sig emotionellt på grund av ångest och stress. Liknande fynd rapporteras 

av Bower (2015), som visar att upplevd stress kan vara orsak till att tolkar lämnar yrket, 

medan Nordström (2012) i en svensk studie, betonar arbetsförhållandenas betydelse. Å 

andra sidan har studier visat att medkänsletillfredsställelse kan vara en skyddande faktor 

mot intentionen att lämna sin nuvarande anställning och mental ohälsa generellt (Locatelli 

et al. 2015; Wells-English et al., 2019). Medkänsletillfredsställelse kan även vara 

skyddande mot stress, utbrändhet och även bidra till emotionell resiliens (motståndskraft) 

(Kinman & Grant, 2020). Samtidigt visade Kinman och Grant (2020) att det finns tecken 

på att medkänsletillfredsställelse kan bli försvagad eller omvandlad av STS och 

utbrändhet, det vill säga att de två faktorerna kan minska de positiva känslorna som 

individen upplever av att hjälpa andra. Mehus och Becker (2016) argumenterar dock att 

medkänsletillfredsställelse i stället för att försvagas av utbrändhet, faktiskt kam minska 

risken för utbrändhet hos tolkar.  I studien framkommer att trots höga nivåer av STS, hade 

individer i deras studie lägre nivåer av utbrändhet när de samtidigt hade hade höga nivåer 

av medkänsletillfredställelse.  

    Studier har vidare undersökt i vilken omfattning den empatibaserade stressen (dvs. STS 

och utbrändhet) kan påverkas av kontextuella faktorer, exempelvis hur länge individen 

har arbetat med den hjälpande professionen. Hendrix och Castillo (2025) har visat att STS 
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korrelerade negativt med tid i arbete bland socialarbetare, och längre tid i arbete kan 

innebära lägre grad av STS, och tvärtom lägre tid i arbete innebär högre grad av upplevda 

traumatiska symptom av exponering för indirekt trauma. Liknande fynd framkom i 

Fenning och Denovs (2021) litteraturstudie som visade att tolkar över tid upplevde att de 

initiala känslorna av stress minskade, och att positiva känslor blev mer dominerande. 

Mengmeng et al. (2025) visar att intention att lämna sin nuvarande anställning oavsett 

yrke kunde även påverkas av demografiska faktorer, där bland de mest betydelsefulla var 

ålder och kön. Chowdhury (2015) som studerade bankanställda och Choong et al. (2013) 

som har undersökt akademiker , visar både en negativ samvariation mellan ålder och 

intention att lämna sin anställning, vilken kan tolkas som att äldre individer har lägre 

benägenhet att vilja sluta. Kön tycks ha en viss påverkan på intention att lämna sin 

anställning, exempelvis visade Kaya och Apdioglu (2010) att kvinnor har lägre intention 

att lämna sin anställning. Fynden är dock inkonsekventa, då Akpa och Asikhia (2016) 

inte hittade en signifikant könsskillnad. 
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Problemformulering och syfte 

    Asai et al. (2024) liksom Yan och Jia (2025) argumenterar att det råder brist på studier 

som utforskar faktorer som kan skydda mot arbetsrelaterad stress bland tolkar. Samtidigt 

visar studier att arbetsstress kan skapa utbrändhet hos tolkar, vilket i sin tur tycks vara 

relaterad till tolkarnas intention att lämna sin nuvarande anställning. Denna brist på 

forskning råder trots att tolkar är ett yrke som kännetecknas av att vara såväl emotionellt 

som kognitivt belastande samtidigt som yrket har en viktig och aktuell samhällsfunktion 

(Asai et al., 2024; Yan & Jia, 2025).  

   Yan och Jia (2025) argumenterar att tidigare forskning som har undersökt tolkars 

arbetssituation har främst fokuserat på fysiologiska effekter av stress till exempel 

utbrändhet och andra fysiska symptom på stress, medan de psykologiska effekterna (t.ex. 

STS) inte är studerade i samma utsträckning. Enligt Yan och Jia (2025) kan studier på 

området bidra till att fylla en kunskapslucka och ge praktiska implikationer för att 

utveckla stödjande arbetsmiljöer och utbildningar som stärker tolkens motståndskraft.   

    Syftet med den föreliggande studien var att undersöka relationen mellan prediktorerna 

sekundär traumatisk stress, utbrändhet och medkänsletillfredsställelse, demografiska 

faktorer (kön, ålder och yrkeserfarenhet som tolk) och intention att lämna sin nuvarande 

anställning. Studien ämnade besvara följande frågeställningar: 

1. I vilken grad kan sekundär traumatisk stress, utbrändhet och 

medkänsletillfredsställelse förutsäga intention att lämna sin nuvarande anställning 

när hänsyn tas till demografiska variabler? 

2. Vilken relation finns det mellan respektive prediktor och intention att lämna sin 

nuvarande anställning? 
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                                                  Metod 

Deltagare och urval 

    Föreliggande tvärsnittsstudie undersökte yrkesgruppen kontakttolkar, och kriterier för 

att delta i studien var att deltagare arbetade i Sverige och var 18 år och uppåt. Totalt 

skickades inbjudan att besvara enkäten till 1935 mailadresser. Av totalt utskickade enkäter 

kom 53 inte fram på grund av att e-postadressen inte längre var aktiv. Svarsfrekvensen 

var 4.35 %. Totalt deltog 82 personer i studien, bland dessa var 35.4 % män (n=29) och 

63.4 % (n=52) kvinnor. En person som uppgav annat (1.2 %).  I genomsnitt var deltagare 

53.85 år (SD = 11.7 år), och spridning i åldern var mellan 25 och 84 år (två deltagare 

uppgav ej ålder).  Deltagarna hade i genomsnitt arbetat som tolkar i 13.92 år (SD= 12.7), 

med en spridning på 1–61 år (en deltagare uppgav ej ålder). 

 

Tillvägagångssätt 

   Datainsamling skedde genom en digital krypterad onlineenkät och urvalet av deltagare 

skedde genom att e-post skickades till kontakttolkar som fanns 

i Kammarkollegiets tolkregister. Tolkar som kan ingå i tolkregistret är de som har en 

grundläggande kontakttolkutbildning likaså de som har blivit auktoriserade tolkar via 

Kammarkollegiets prov, men deltagande i tolkregistret är valfritt. I e-posten som 

skickades ut fanns utförlig information om studien, dess syfte och vad deltagande innebar. 

Den information som deltagare fick i samband med enkäten har sammanfattats i ett 

missivbrev, se Bilaga 1. Om deltagare samtyckte till deltagande i studien, kunde individen 

gå vidare och besvara enkäten som tog ca 10 min att genomföra. 

 

Material och mätinstrument 

   Enkäten skapades med hjälp av Sunet Survey och mätte tre demografiska variabler 

(kön, ålder, och hur länge individen hade arbetat som tolk). Kön mättes som en 

kategorivariabel, medan ålder och hur länge individen har arbetat som tolk mättes som 

antal år, i form av kontinuerlig kvotvariabel. Studiens prediktorer, 

medkänsletillfredsställelse, sekundär traumatisk stress och utbrändhet, som kan beskrivas 

som Professionellt livskvalitet, mättes med ProQoL (Professional Quality of life 

Questionnaire, version fem). Mätinstrumentet är utvecklat av Stamm (2010), och i 

föreliggande studie användes den svenska versionen enligt översättning av Gerge (2011). 

ProQoL består av 30 frågor och varje prediktor det vill säga medkänsletillfredsställelse, 

sekundär traumatisk stress och utbrändhet, mäts genom tio frågor. Dessa behandlas i 
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föreliggande studie som tre separata fenomen och prediktorer i linje med Stamm (2010), 

(se Bilaga 2). Exempel på en fråga som mäter medkänsletillfredsställelse är ”Jag tror att 

jag kan göra en skillnad genom mitt arbete”, exempel på en fråga som mäter STS är ”Jag 

rycker till och reagerar starkt på oväntade ljud” och exempel på en fråga som mäter 

utbrändhet är ”Jag känner mig överväldigad eftersom min arbetsbelastning verkar 

oöverskådlig”.  

   Vid besvarande av skalan ombads respondenten att ange hur ofta varje påstående 

stämde in på deras upplevelser de senast 30 dagarna och besvarades genom en femgradig 

Likert-skala (1 = aldrig och 5 = mycket ofta). Fem av frågorna i delskalan som mäter 

utbrändhet hade omvända poäng (1= mycket ofta och 5 = aldrig), och var kontrollfrågor. 

I det ursprungliga mätinstrumentet används benämningen ”hjälpare”, vilket kan bytas ut 

beroende på yrkesgrupp (Gerge, 2011; Stamm, 2010) och i föreliggande studie bytes det 

ut till ”kontakttolk”. Total poäng för respektive delskala beräknades genom summering 

av de tio frågor som varje delskala bestod av. Totalpoäng på delskalorna är 50 poäng, och 

42 eller högre poäng innebär hög risk, 23–41 medelhög risk och 22 eller lägre innebär låg 

risk av respektive prediktor. Skalan identifierar risk, och är inte diagnosticerande. 

Mätinstrumentet har visat på god validitet och reliabilitet (Stamm, 2010; Misouridou et 

al., 2020). I föreliggande studie låg Cronbachs alfa för delskalan 

medkänsletillfredsställelse på α = .93, STS låg på α = .84 och utbrändhet låg på α = .79. 

   Studiens responsvariabel, respondentens intention att lämna sin nuvarande anställning, 

mättes med TIS-6 (Turnover Intention Scale – 6 items) skalan, utvecklad av Bothma och 

Roodt (2013). Skalan består av sex påståenden som besvaras på en femgradig Likert-

skala, se Bilaga 2. Skalan översattes från svenska till engelska.  Exempel på en fråga är: 

”Hur sannolikt är det att du skulle acceptera ett annat jobb med samma lön om det 

erbjöds?” som kunde besvaras utifrån 1 = Mycket osannolikt till 5 =Mycket sannolikt. 

Totalpoäng beräknas genom summering av de sex frågorna. Ju högre poäng desto högre 

intention att lämna sin nuvarande anställning, med ett intervall mellan 5–30 poäng. 

Mätinstrumentet visade på god validitet och reliabilitet (Bothma & Roodt, 2013). I 

föreliggande studie låg Cronbachs alfa på α =.86. 
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Analys av data 

     Innan analys genomfördes summerades skalorna till totalpoäng enligt instruktioner för 

skalorna. Därefter beräknades deskriptiv statistik i form av absoluta och relativa 

frekvenser för kategoriska variabler (kön), och medelvärden samt spridningsmått för de 

kontinuerliga variablerna. De kontinuerliga variablerna undersöktes även genom 

framtagning av histogram för att bedöma dess fördelningar och förekomst av 

extremvärden.  

    Första steget i analysen var beräkning av korrelationsanalys (Pearsons 

korrelationskoefficient och punktbiserial korrelation, vilket är korrelation mellan 

dikotonom variabel och kvotvariabel enligt Field (2009) för att undersöka samvariation 

mellan responsvariabeln intention att lämna sin nuvarande anställning och de 

oberoende/predicerande variablerna som är demografiska variabler, samt 

medkänsletillfredsställelse, sekundär traumatisk stress och utbrändhet. 

Korrelationsanalysen ger en första indikation på hur variablerna hänger ihop och om det 

finns statistiskt signifikanta samvariation. Innan den hierarkiska multipla 

regressionsanalysen genomfördes undersöktes om datamaterialet uppfyllde de centrala 

antagandena för linjär regression (multikollinäritet, normalitet, linjäritet outliers, 

normalitet, homoscedasticitet och oberoende av residualer) (Pallant, 2016). Antagandet 

om multikollinearitet kontrollerades via Variance Inflation Factor (VIF) och 

toleransvärden. Samtliga prediktorer låg inom acceptabla gränser (VIF <5; tolerans> .10), 

vilket innebär att multikollinearitet inte bedömdes vara ett problem i modellen i linje med 

Pallant (2016). 

   Det förekom emellertid en korrelation mellan prediktorvariablerna 

medkänsletillfredsställelse och utbrändhet (r =.-778) som är högre än r =.7, vilket kan ses 

som problematiskt (Pallant, 2016). Analysen genomfördes dock utan att utesluta 

prediktorn utbrändhet, då det inte fanns tecken på multikollinearitet enligt exempelvis 

VIF-värden. Normalitet kontrollerades med en Normal P-P plot, där punkterna i stort 

följde den diagonala linjen med endast en mindre avvikelse, vilket inte bedömdes 

problematisk (Pallant, 2016). Scatterploten mellan standardiserade residualer och 

predicerade värden grafiskt visade en slumpmässig spridning runt noll utan systematiska 

mönster, vilket indikerar att antagandet om linjäritet, oberoende residualer och 

homoskedasticitet var uppfylltda (Pallant, 2016). Outliers undersöktes via scatterplot  (+/- 

3.3) utan att några värden överskred gränsen. Mahalanobis Distance gav ett värde 26.12 

över det kritiska (22.46 vid sex prediktorer), men detta tolkades inte som problematiskt. 
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Cooks Distance var .098 (<1) och bör inte överstiga värdet 1, vilket indikerar att inga 

betydande outliers förekom (Pallant, 2016). Sammantaget uppfyllde datamaterialet 

samtliga antaganden för att genomföra en multipel hierarkisk regression, vilket innebär 

att resultaten från analysen kan tolkas med god statistisk tillförlitlighet.  

    I steg två genomförandes en multipel hierarkisk regression. Introduktion av de 

predicerande variabler skedde i två block. Uppdelningen i två block motiverades utifrån 

studiens syfte och möjliggjorde analys av prediktorernas unika bidrag till intention att 

lämna sin anställning. Demografiska variabler inkluderades i ett första steg för att 

kontrollera deras påverkan, varefter STS, utbrändhet och medkänsletillfredsställelse 

inkluderades i ett andra steg. Detta möjliggjorde därmed en bedömning av hur mycket 

ytterligare varians de tre prediktorerna förklarar utöver demografiska faktorer. Först 

introducerades således de demografiska (prediktor)variablerna för att se dess påverkan på 

den beroende variabeln (responsvariabel), det vill säga hur mycket av variansen i 

intention att lämna sin anställning som kan förklaras av de demografiska 

variablerna.  Därefter introducerades de tre predikatorer (medkänsletillfredsställelse, 

STS, utbrändhet), i block två, för att undersöka deras unika effekt/påverkan på den 

beroende variabeln det vill säga hur mycket varians i intention att sluta sitt arbete kan 

förklaras av de tre predikatorer när de demografiska variablerna är under kontroll.  

Samtliga statiska analyser var två-sidiga och genomföras på 5 % signifikansnivå. Alla 

statistiska beräkningar i studien utfördes med statistikprogrammet SPSS (version 29.0). 

 

AI-användning 

Jag har inte använt generativ AI i någon del i uppsatsprocessen. 
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Etiska överväganden 

   Studien genomfördes i enighet med Vetenskapsrådets riktlinjer för God forskningssed 

(2024). Informerat samtycke inhämtades digitalt innan deltagare besvarade den digitala 

enkäten.  Informationen skyddades genom kryptering för att uppfylla krav på integritet, 

konfidentialitet och dataskydd enligt GDPR. Deltagare informerades skriftligt i både 

missiv och i samband med besvarande av enkäten om att de närsomhelst kunde avbryta 

sitt deltagande utan påföljder. Deltagares konfidentialitet säkerställdes då inga namn 

samlades in, utan varje deltagare fick ett nummer och då materialet försvarades på en låst 

lösenordskyddad dator och användes bara i studiens syfte i enlighet med nyttjandekravet 

(2024). Sunet Survey system användes vid skapande av onlineenkäten, då den stödjer 

krypterad dataöverföring. Studien som omfattade frågor om hälsa granskades och 

godkändes av Forskningsetiska rådet vid Högskolan i Gävle.  All insamlade data kommer 

att förstöras när examensarbete är godkänt. Samtyckesblanketten som intygar att det 

inhämtade materialet har förstörts kommer att undertecknas av studenten och handledaren 

och skickas till registrator@hig.se till FER. 

                                                              

                                                    Resultat 

Deskriptiv statistik 

Deskriptiv statistik för samtliga variabler presenteras i Tabell 1 i form av medelvärden 
(M) och standardavvikelser (SD). För samtliga variabler indikerar högre värden en högre 
grad av respektive konstrukt. 

 

Tabell 1. Deskriptiv statistik för studiens variabler 

Variabler Studiens deltagare Internt bortfall  
TIS-6 13.6 (SD=5.9)   

CS 40.88 (SD = 7.58) 2 (80 av 82)  
STS 21.32 (SD = 6.36) 7 (75 av 82)  
BO 20.1 (SD = 5.85) 2 (80 av 82)  

Anmärkning: TIS-6 = intention att avsluta anställning, CS = medkänsletillfredsställelse, STS = sekundär 
traumatisk stress, BO = utbrändhet  
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Sambandsanalys mellan responsvariabel och prediktorer 

Sambandsanalyser, genom beräkning av Pearssons korrelationskoefficient och 

punktbiserial korrelation, undersökte samvariation mellan prediktorvariablerna kön, 

ålder, arbetad tid som tolk, likaså som medkänsletillfredsställelse, sekundär traumatisk 

stress och utbrändhet samt responsvariabel intentionen att lämna sin anställning, se Tabell 

2 för en överblick.  

 

Tabell 2. Sambandsanalys mellan utfallsvariabel och prediktorer 

  1. 2. 3. 4. 5. 6. 
1.Utbrändhet             

2.Sek. traumatisk 
stress 

.61**           

3.Medkänsletillfreds. -.77** -.31**         

4.Intention att 
avsluta arbete 

.67** .47** -.68**       

5. Tid som tolk -.10 -.07 .11 -.11     

6. Kön .02 .14 -.09 .01 -.25*   
7. Ålder -.18 -.10 .15 -.18 .54** -.01 

Anmärkning: ** = p <.001 

Regressionsanalys 

   För att besvara studiens syfte undersöktes relationen mellan intentionen att lämna sin 

anställning, demografiska variabler (ålder, kön, tid som tolk) och de tre prediktorer 

(medkänsletillfredsställelse, sekundär traumatisk stress och utbrändhet) genom en 

hierarkisk multipel regressionsanalys. Den hierarkiska multipla regressionen utfördes i 

två steg, steg ett demografiska variabler, och steg två de tre prediktorer. De demografiska 

variablerna hade ej en signifikant samvariation vid beräkning av Pearsons 

korrelationskoefficienter men fick ingå i analysen ändå för att se huruvida samtliga tre 

demografiska variablerna tillsammans kunde förklara variansen i responsvariabeln och 
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särskilt för att ha dessa under kontroll, när unika variansen i de tre prediktorer, i steg två, 

undersöktes. 

   Modell 1 (steg 1) i regressionsanalysen visade att varken kön, tid som tolk eller ålder 

hade någon signifikant samvariation med intentionen att avsluta sin anställning och 

därmed ingen signifikant förklarad varians, F (3,68) = .671, p=.573.  Modell 2 (steg 2) 

visade att introduktionen av de tre prediktorer ökade den förklarade variansen i 

intentionen att avsluta sin anställning med 52.1 % (R∆ =.521, ∆F=25.08 (3,65), p <.001, 

men bara medkänsletillfredsställelse hade en signifikant samvariation med intentionen att 

lämna sin anställning (β = -.515, p <.001). Detta indikerar att deltagare som hade högre 

grad av medkänsletillfredsställelse rapporterade i lägre grad intentionen att lämna sin 

anställning. Sekundär traumatisk stress hade en nära signifikant samvariation med 

intentionen att lämna sin anställning (β = .228, p =.057). Detta indikerar att deltagare som 

hade högre grad av sekundär traumatisk stress rapporterade även i större utsträckning 

intentionen att avsluta sin anställning. 

Tabell 3. Multipel hierarkisk regression mellan intention att avsluta sin anställning och de 
demografiska respektive prediktor variablerna 

 Steg 1      Steg 2     

  B SD ß   B SD ß 
Konstant 17.97 4.36   25.31 7,75   
        

Ålder -.07 .07 -.15  -.03 .05  -.05 
Tid som tolk -.02 .07 -.03  -.00 .05  .01 

Kön .08 1.45 .01  -.70 1.04  -.06 

         
CS     -.39 .11  -.52 
STS     -.21 .11  .23* 
BO         .21 .18 .12 
Anmärkning: Steg 1 R2=.029 (R Δ= .029), steg 2 R2=.550 (R Δ= .521). Fetstil = P <.001. * = p =.057                                                                                                                                                                                                                                            
Ålder = antal år, tid som tolk = antal år, Kön: 1 = man, 2 = kvinna, CS = medkänsletillfredsställelse, STS 
= sekundär traumatisk stress, BO = utbrändhet. N = 75 (deltagare med bortfall på en av variablerna 
sorterades bort). 
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                                                               Diskussion 

Resultatdiskussion 

   Syftet med den föreliggande studien var att undersöka relationen mellan prediktorerna 

STS, utbrändhet och medkänsletillfredsställelse, demografiska faktorer (kön, ålder och 

tid i arbete som tolk) och intention att lämna sin nuvarande anställning. Resultaten visade 

att endast medkänsletillfredsställelse var en signifikant prediktor för intention att lämna 

anställningen, medan varken övriga prediktorer eller demografiska variabler hade någon 

signifikant påverkan. Högre medkänsletillfredställelse var kopplad till lägre intention att 

lämna sin anställning. Nedan följer en mer ingående diskussion som svarar på studiens 

två frågeställningar och relaterar de centrala fynden till tidigare forskning. 

   Första frågeställningen undersökte i vilken grad prediktorerna kunde förklara intention 

att lämna anställningen när hänsyn togs till demografiska variabler. Resultatet från den 

hierarkiska regressionsanalysen visade att endast medkänsletillfredsställelse bidrog 

signifikant till förklaring av intentionen att lämna sin anställning. Detta kan tolkas som 

att medkänsletillfredsställelse har ett unikt bidrag oberoende av kön, ålder och tid i arbete 

som tolk, och potentiellt kan fungera som en skyddande faktor gällande intentionen att 

lämna sin anställning. Detta fynd ligger i linje med tidigare forskning som visade en 

negativ korrelation mellan medkänsletillfredsställelse och intention att lämna sin 

anställning (Locatelli et al., 2015; Wells-English et al., 2016). 

   De demografiska variablerna – ålder, kön och tid i arbete som tolk– visade däremot 

ingen signifikant samvariation med intentionen att lämna sin anställning, varken 

tillsammans eller var för sig. Detta fynd skiljer sig från tidigare studier som visade att det 

förelåg lägre intention att lämna sin anställning bland äldre individer (Choong et al., 2013; 

Chowdhury, 2015). En möjlig förklaring är att dessa studier avser andra yrkesgrupper, så 

som akademiker och bankanställda, medan tolkars arbete visserligen har kognitiva och 

emotionella krav, men även tycks ge tolkar en arbetstillfredsställelse av att hjälpa andra 

(Asai et al., 2024; Yan & Jia, 2025) samt har andra yrkesvillkor, exempelvis hög 

efterfrågan (Hapfelmeir et al., 2025). Vidare kan stickprovets egenskaper ha påverkat 

resultaten då det var en relativt hög medelålder (M = 53.85, SD = 11.7), vilket kan ha 

begränsat variationen.  

   Inte heller kön hade en signifikant betydelse för intentionen att lämna anställningen 

bland tolkarna. Tidigare forskning har visat inkonsekventa resultat, där Kaya och 

Abdiouglu (2010) fann att kvinnor tenderade att ha lägre intention att lämna sin 

anställning, medan Akpa och Asikhia (2016) inte fann någon signifikant samvariation. 
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Skillnaderna kan bero på att tidigare studier har undersökt andra yrkesgrupper, såsom 

skatterevisorer och akademiker, medan föreliggande studie fokuserade på tolkar. 

Resultatet kan även ha påverkats av stickprovets egenskaper, exempelvis en 

överrepresentation av kvinnor (52 jämfört med 29 män), vilket kan ha bidragit till att 

ingen signifikant samvariation framkom.  Slutligen visade resultaten att tid i arbete som 

tolk inte hade någon signifikant påverkan på intentionen att lämna anställningen. Inte 

heller tidigare forskning har visat denna samvariation bland tolkar, exempelvis Asai et al. 

(2024). Mot bakgrund av att intention att lämna sin anställning kan ses som en följd av 

långsiktiga negativa psykologiska effekter (Yan & Jia, 2025) kan detta i viss mån tolkas 

som ett positivt resultat.  

  Studiens andra frågeställning undersökte relationen mellan respektive prediktor och 

intention att lämna sin nuvarande anställning, samt vilken av de tre prediktorer som har 

störst betydelse för intention att lämna sin nuvarande anställning. Första steget i analysen 

av prediktorernas påverkan på intentionen att lämna sin anställning genomfördes med en 

korrelationsanalys, som visade att det fanns en signifikant samvariation mellan både 

prediktorerna sinsemellena och mellan medkänsletillfredsställelse, STS respektive 

utbrändhet och intentionen att lämna sin anställning. Däremot förändrades denna 

samvariation när prediktorernas påverkan undersöktes i en hierarkisk regressionsanalys 

för att se respektive prediktors unika bidrag. Resultatet visade då att endast 

medkänsletillfredsställelse uppvisade en signifikant samvariation med intention att lämna 

anställningen, där högre nivåer var associerade med lägre intention att lämna sin 

anställning. Liknande har även rapporterats av exempelvis Wells-English et al. (2016), 

vilket kan indikera att medkänsletillfredsställelse kan vara en potentiellt skyddande faktor 

mot intention att lämna sin anställning.   

   En möjlig förklaring till den observerade samvariation skulle kunna vara att individer 

med hög grad av medkänsletillfredsställelse upplever lägre grad av såväl utbrändhet som 

STS. En negativ signifikant samvariation mellan medkänsletillfredsställelse och STS 

samt utbrändhet framkom i den aktuella studiens korrelationsanalys och i tidigare 

forskning (Kinman & Grant, 2020; Mehus & Becker, 2016).  Studiens fynd kan även 

förstås utifrån den empatibaserade modellen utvecklad av Rauvola et al. (2019). Enligt 

modellen samverkar en stressor (exempelvis att utsättas för sekundärt trauma) med 

individens upplevelse av empati. Beroende på individens empatiska reaktion kan 

stressoren antingen ha en negativ effekt, eller inte (Rauvola et al., 2019). Slutligen kan 

det också vara så att medkänsletillfedsställelse bidrar med mening och glädje i arbete  



 

 
 

16 

och att de positiva aspekterna av yrket blir en resurs som motverkar de negativa effekterna 

(Daly & Chovaz, 2020) och att det positiva väger tyngre än eventuella negativa 

påfrestningar (Mehus & Becker, 2016). Således skulle medkänsletillfredsställelse kunna 

ha både en indirekt och en direkt potentiellt skyddande mekanism. Dock behövs mer 

forskning som fokuserar på den medierande effekten för att kunna med större säkerhet 

uttala sig kring detta.  

 

   Ett annat resultat från den hierarkiska regressionanalysen var en nära signifikant 

samvariation mellan STS och intention att lämna sin anställning (p=.057). Det icke-

signifikanta resultatet kan möjligen bero på att studiens stickprov endast bestod av 75 

deltagare, men även möjliga brister i mätinstrumenten validitet. Sådana brister kan ha lett 

till ökat mätfel och därmed minskad statistisk styrka. Tidigare forskning har däremot visat 

att högre grad av STS hade en signifikant samvariation med intentionen att lämna sin 

anställning i yrken som läkare och sjuksköterskor (Austin et al., 2017). Liknande 

framkom i studien av Silver et al. (2018) som visade en signifikant samvariation mellan 

intentionen att lämna sin anställning och STS bland individer som arbetar som genetiska 

rådgivare.  Skillnader i fynden mellan den aktuella studien och tidigare forskning kan 

bero på flertal faktorer.  

  Ena faktorn är att föreliggande studie undersöker tolkar medan de andra undersökte 

vårdpersonal. Vårdpersonal kan möjligen känna mer ansvar för sina patienter, de kommer 

också troligtvis i större kontakt med traumatiserade individer, det kan vara ett högre 

tempo i deras arbete än det tolkar upplever. Det kan vidare föreligga andra arbetsvillkor, 

än vad tolkar upplever och kommer i kontakt med, som till exempel att tolkar arbetar som 

frilansare medan vårdpersonal oftast är fastanställd.  

   Den andra faktorn kan vara att studier, exempelvis Alhawamdeh och Zhang (2021) samt 

Bower (2015) som visade en positiv samvariation mellan ångest respektive stress, och 

intentionen att lämna sin anställning bland tolkar inte har undersökt just STS, utan 

närliggande faktorer som ångest och stress. Medan föreliggande studie undersökte STS – 

ett konstrukt som har en mer konkret koppling till den empatisk belastningen som tolkar 

upplever. Möjligen kan det vara så att alla tolkar ej utsätts för traumatiskt material och 

det är därmed svårare att få en signifikant samvariation medan stress och ångest kan vara 

arbetsrelaterat till följd av flertal faktorer men även härstamma från andra områden i livet 

och är därmed mer breda konstrukt. Följaktligen kan det därmed vara lättare att få ett 

signifikant resultat. 
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   Sammantaget visade föreliggande studie att när de tre prediktorerna unika bidrag till 

intentionen att lämna sin anställning undersöktes, framkom bara en signifikant påverkan 

och det var mellan medkänsletillfredsställelse och intentionen att lämna sin anställning, 

medan STS och intention att lämna sin anställning var nästan signifikant. Utbrändhet hade 

ingen signifikant unik samvariation med intentionen att lämna sin anställning. Detta fynd 

går emot tidigare studier, som undersökt både tolkar och andra hjälpande yrken och visade 

en samvariation mellan utbrändhet och intention att lämna sin anställning (Austin et al., 

2017; Silver et al., 2018; Wells-English et al., 2019). En möjlig förklaring kan vara den 

aktuella studiens metodologiska begränsningar. 

 

Metoddiskussion 

   Studien har en del begränsningar, likaså som styrkor, som bör beaktas vid tolkning av 

studiens resultat. En begränsning är att studien är av tvärsnittskaraktär, vilket innebär att 

vi får inblick i deltagarnas upplevelser vid ett tillfälle och kan inte uttala oss om kausala 

samband samt att deras upplevelse kanske varierar över tid, å andra sidan är 

mätinstrumenten utformade på ett sätt som mäter deltagarnas upplevelse över en viss tid 

(30 dagar).  

   En annan begränsning är att urvalet av deltagare skedde genom e-post till tolkar som 

fanns i Kammarkollegiets tolkregister. Totalt skickades inbjudan till att besvara enkäten 

till 1935, men kom fram till 1882 mailadresser, varav 82 personer svarade, vilket gav en 

svarsfrekvens på 4.35 %. Urvalet i denna studie bygger på ett bekvämlighetsurval, vilket 

innebär att forskaren väljer deltagare på ett sätt som är tillgängligt för denne och inte 

genom slumpmässigt urval. Detta kan ses som brist då individer som inte tillfrågades 

kanske har andra upplevelser och därmed blir stickprovet inte representativt för den 

undersökta populationen av kontakttolkar i Sverige och är begränsad vad gäller 

generalisering. Studiens styrka är å andra sidan att den undersöker en population som inte 

har i stor utsträckning blivit utforskad i Sverige gällande de undersökta faktorerna och 

studiens resultat kan visa på tendenser som vidare kan utforskas i framtida studier. 

    Utöver externt bortfall förekom även visst internt bortfall i form av obesvarade frågor, 

vilket kan bero på otydlighet, ovilja att svara eller förbiseende. Deltagare med 

ofullständiga svar exkluderades från vissa analyser, men bortfallet var som mest fem 

personer. Enligt Tabachnick och Fidell (2013) bör att urval med sex prediktorer omfatta 

98 deltagarare, medan denna studie inkluderade 75, vilket minskar möjligheten att 
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upptäcka små effekter och särskilja prediktorernas unika bidrag, men inte påverkar 

modellens totala förklaringsvarians (Tabachnick & Fidell, 2013).  

    En kompletterande regression med tre prediktorer (medkänsletillfredsställelse, STS 

och utbrändhet) gav liknande resultat: STS var nära signifikans (p=.051 jämfört med 

p=.057). Resultatet bör därför tolkas med viss försiktighet, då STS potentiell kan ha en 

betydelse för intention att lämna anställningen. 

      Innan den multipla regressionen genomfördes testades det om datamaterialet 

uppfyllde nödvändiga antaganden. Analysen visade att en korrelation över .70 mellan 

prediktorn utbrändhet och medkänsletilfredsställelse, vilket kan medföra 

multikolleniaritet. Detta kan göra resultaten mindre tillförlitliga, påverka signifikans och 

minska möjligheten att urskilja prediktorernas unika bidrag samt generaliserbarheten 

(Field, 2009; Pallant, 2016). Det kan exempelvis förklara varför utbrändhet inte visade 

signifikant samvariation med intention att lämna anställningen, trots stöd för samvariation 

i tidigare forskning. Samtidigt indikerade VIF- och toleransvärden inga allvarliga 

problem.  Resultatet bör därför tolkas med viss försiktighet och fler studier behövs. 

   En annan faktor som påverkar en studies tillförlitlighet och generaliserbarhet är 

reliabilitet och validitet hos mätinstrumenten. Mätinstrumentens reliabilitet i denna studie 

var god, men däremot finns det tecken på brister i validitet hos skalan ProQol, som inte 

mäter tre separata konstrukt. Speciellt delskalan som mäter utbrändhet tycks överlappa 

med de andra två subskalorna. Även andra studier har rapporterat liknande problem och 

exempelvis Singh et al. (2024) menar att problemet kan bland annat vara de omvända 

frågorna i delskalan som mäter utbrändhet egentligen inte har en teoretisk koppling till 

fenomenet utbrändhet - exempelvis frågan ”Jag är glad” eller ”Jag är den jag alltid har 

velat vara”. Kritiken som Singh et al. (2024) lyfte var således att dessa frågor inte mäter 

det som teoretisk definieras som utbrändhet eller har någon koppling till arbetslivet. 

Bristande validitet i delskalan utbrändhet skapar därmed risk för överlappning med de två 

andra konstrukten. Problem med validitet medför att det är viktigt att tolka föreliggande 

studies resultat med försiktighet, speciellt gällande utbrändhetsbegreppet. 
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Slutsats och framtida forskning 

   I föreliggande studie framkom det en samvariation mellan medkänsletillfredsställelse 

och intentionen att lämna sin anställning. Resultat visade att ju högre grad av upplevd 

medkänsletillfredsställelse, desto i mindre utsträckning överväger tolken att lämna sin 

anställning. Detta fynd styrker de positiva effekterna av medkänsletillfredsställelse som 

framkommit i tidigare forskning och skulle kunna vara en viktig faktor i att utveckla 

stödjande arbetsmiljöer för tolkar, såväl som ett viktigt fokusområde i tolkutbildningar. 

Däremot behövs mer forskning som undersöker mer exakt mekanismerna bakom 

medkänsletillfredsställelsens skyddande effekt mot intention att lämna sin anställning, 

samt huruvida det är något som kan läras ut, eller främjas hos människor.  

   De två andra prediktorer som undersöktes, STS och utbrändhet, hade ingen signifikant 

samvariation med intentionen att lämna sin anställning. Detta fynd kan bero på 

metodologiska brister och framför allt mätinstrumentets validitetsproblem. Framtida 

forskning skulle kunna undersöka STS och utbrändhetens betydelse för intentionen att 

lämna sin anställning, och även begreppens relation till varandra såväl som 

medkänsletillfredsställelse. Ett annat intressant forskningsområde som framkom i tidigare 

forskning och som skulle kunna vara av vikt att undersöka mer är att se hur 

medkänsletillfredsställelse varierar över tid, och om dess skyddande effekt kan förändras 

eller påverkas av andra faktorer. Slutligen visade inte föreliggande studie någon effekt av 

demografiska variabler (ålder, kön och yrkeserfarenhet det vill säga tid i arbete som tolk). 

Framtida forskning skulle med fördel kunna beakta dessa faktorer, och därutöver faktorer 

som den upplevda svårighetsgraden i arbetet och mängden arbete tolkar upplever att de 

har. Mot bakgrund att tolkar behövs mer än någonsin idag, och behovet av tolkar tycks 

öka. Detta gör det viktigt att forska om hur tolkars arbetsförhållanden kan förbättras. 
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Bilaga 1 Missivbrev enligt FER mall 

Förfrågan om att delta i en studie om professionell livskvalitet  
Vill du delta i en studie om professionell livskvalitet? 
Vill du delta i en studie om professionell livskvalitet, vilket innefattar sekundär 
traumatisk stress, utbrändhet och medkänsletillfredsställelse, och är kontakttolk verksam 
i Sverige? 
Professionell livskvalitet kan påverka intentionen att lämna sitt arbete eftersom tolkar ofta 
arbetar under känslomässigt och kognitivt krävande förhållanden, vilket i längden kan 
påverka både välmående och engagemang på jobbet. Syftet med studien är att undersöka 
om upplevelsen av professionell livskvalitet har samband med kontakttolkars intention 
att lämna yrket. 
 
Den förväntade nytta med examensarbete tillfaller främst kontakttolkarna genom ökad 
kunskap om faktorer som påverkar deras arbetsmiljö, stress och välbefinnande. Även 
arbetsgivare och uppdragsgivare har nytta av resultaten då de kan bidra till förbättrade 
organisatoriska rutiner och minskad personalomsättning. Samt på sikt gynnas även 
samhället genom bättre kvalitet och hållbarhet i kontakttolktjänster. Studien är ett 
examensarbete i Psykologi vid Högskolan i Gävle och genomförs online genom 
besvarande av en digital enkät. Den riktar sig till personer som aktivt arbetar som 
kontakttolkar i Sverige. 
 
Studien kommer att genomföras med enkät under perioden 20 december 2025 till och 
med 31 januari 2026. Enkäten kommer att ta ca 10 minuter att fylla i och berör din 
erfarenhet/uppfattning av sekundär traumatisk stress (SK), utbrändhet och 
medkänsletillfredsställelse, samt intentionen att lämna yrket som kontakttolk. 
 
Den information som du lämnar i enkäten kommer att behandlas säkert och förvaras inlåst 
så att ingen obehörig kommer att få ta del av den. Den information du lämnar behandlas 
konfidentiellt och i enlighet med dataskyddsförordningen (GDPR). Du går vidare i 
enkäten genom att ge ditt samtycke till att delta. All data lagras på ett säkert sätt utan 
tillgång för obehöriga och används enbart i studiens syfte. Sunet Survey-system kommer 
att användas, då det stödjer krypterad dataöverföring. 
 
Deltagandet är frivilligt och du kan när som helst avbryta din medverkan utan närmare 
motivering. Samtycke till deltagande inhämtas på startsidan, därefter får du tillgång till 
själva enkäten. Dock kan inte medverkan avbrytas efter att online enkäten är inskickad. 
Härmed tillfrågas du om medverkan i denna studie. Vi önskar att enkäten ska vara 
besvarad senast 31 januari 2026. 
 
Redovisningen av resultatet kommer att ske så att ingen individ eller arbetsplats kan 
identifieras. Resultatet kommer att presenteras i form av en muntlig presentation till andra 
studerande samt i form av ett examensarbete. När examensarbetet är färdigt och godkänt 
kommer det att finnas i en databas vid Högskolan i Gävle. Enkätsvaren kommer att 
förstöras när examensarbetet är godkänt. Du kommer ha möjlighet att ta del av 
examensarbetet genom att få en kopia av arbetet genom att kontakta ansvariga för studien. 
Kontaktinformation 
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Ansvariga för studien är student Irina Gydell och handledare Niklas Halin. Har du frågor 
om studien är du välkommen att höra av dig till någon av oss. 

Om du är missnöjd med hur dina personuppgifter behandlas vänder du dig i första hand 
till högskolans dataskyddsombud som nås på registrator@hig.se. Om du fortfarande inte 
är nöjd har du rätt att ge in klagomål till Integritetsskyddsmyndigheten, som är 
tillsynsmyndighet. 

Irina Gydell, student Mejl: gydell2002@yahoo.se  

Niklas Halin, handledare, Universitetslektor i Psykologi  

Avdelning för Arbetshälsa, psykologi och idrottsvetenskap 

Telefonnummer: 026–648503 
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Bilaga 2 ENKÄT 

DEMOGRAFISKA FRÅGOR 

1. Är du: 

 Man, Kvinna, Annat 

2. Hur gammal är du (antal år): 

3. Hur länge har du arbetat som tolk (antal år): 

 

 

PROQoL VERSION 5 utvecklad av Beth Hudnall Stamm 

Ange hur ofta varje påstående stämmer in på din upplevelse under den senaste månaden, 

utifrån 1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta.  

1. Jag är glad 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta.   

2. Jag är mentalt upptagen av fler än en av de personer jag tolkar åt. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta.   

3. Jag känner glädje över att kunna tolka åt människor. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

4. Jag känner samhörighet med andra. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta.   

5. Jag rycker till och reagerar starkt på oväntade ljud. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

6. Jag känner mig stärkt efter att ha arbetat med dem jag tolkar åt. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta.   

7. Jag har svårt att skilja mitt personliga liv från mitt liv som tolk. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta.   

8. Jag är inte så produktiv på jobbet eftersom jag har svårt att sova på grund 

av de traumatiska upplevelser en av de personer som jag tolkar åt har haft. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

9. Jag tror att jag kanske har påverkats av den traumatiska stress de jag tolkar 

åt har upplevt. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta 

10. Jag känner mig som fångad i en fälla i mitt arbete som tolk. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 
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11. På grund av mitt yrke som tolk, har jag kommit "på kant" med människor 

om olika saker. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

12. Jag gillar mitt arbete som tolk. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

13. Jag känner mig nedstämd på grund av de traumatiska upplevelser de 

människor jag tolkar åt har haft. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

14. Det känns som om jag upplever det trauma som någon som jag har tolkar åt 

har haft. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

15. Jag har värderingar som ger mig kraft. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

16. Jag är nöjd med hur jag kan hänga med i kunskapsutvecklingen inom mitt 

område. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

17. Jag är den jag alltid velat vara. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

18. Mitt arbete får mig att känna mig nöjd 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

19. Jag känner mig sliten på grund av mitt arbete som tolk. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

20. Jag känner mig nöjd och tänker med glädje på de jag tolkar åt, och hur jag 

kan hjälpa dem.  

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

21. Jag känner mig överväldigad eftersom min arbetsbelastning verkar 

oöverskådlig. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta.   

22. Jag tror att jag kan göra en skillnad genom mitt arbete. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta.   

23. Jag undviker vissa verksamheter eller situationer för att de påminner mig 

om skrämmande upplevelser som de människor jag tolkat åt har haft. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta 

24. Jag är stolt över vad jag kan göra för att hjälpa. 
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1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta.   

25. Mitt tolkande gör att jag har påträngande och skrämmande tankar. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta.   

26. Det känns som att jag "kört fast" pga. systemet. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

27. Jag tänker att jag är en framgångsrik tolk 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

28. Det finns viktiga delar av mitt arbete med traumatiserade människor som 

jag inte kommer ihåg. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

29. Jag är en väldigt omtänksam person. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

30. Jag är glad att jag har valt det här arbetet. 

1= aldrig, 2 = sällan, 3 = ibland, 4 = ofta och 5 = mycket ofta. 

 

TIS- 6 utvecklad (Turnover Intention Scale) enligt Bothma & Roodt (2013) 

Instruktion: Besvara varje fråga utifrån hur du upplevt din arbetssituation under de 

senaste 9 månaderna. 

1. Hur ofta har du övervägt att lämna ditt jobb? 

Aldrig 1 — 2 — 3 — 4 — 5 Alltid 

 

2. Hur tillfredsställande är ditt jobb när det gäller att uppfylla dina personliga 

behov? 

Mycket tillfredsställande 1 — 2 — 3 — 4 — 5 Helt otillfredsställande 

 

3. Hur ofta blir du frustrerad när du inte får möjlighet att uppnå dina personliga 

arbetsrelaterade mål? 

Aldrig 1 — 2 — 3 — 4 — 5 Alltid 
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4. Hur ofta drömmer du om att få ett annat jobb som bättre passar dina personliga 

behov? 

Aldrig 1 — 2 — 3 — 4 — 5 Alltid 

 

5. Hur sannolikt är det att du skulle acceptera ett annat jobb med samma lön om 

det erbjöds dig? 

Mycket osannolikt 1 — 2 — 3 — 4 — 5 Mycket sannolikt 

 

6. Hur ofta ser du fram emot en ny arbetsdag? 

Alltid 1 — 2 — 3 — 4 — 5 Aldrig 
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