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1. Einleitung

Das Thema Stress und arbeitsbedingter Stress sind seit Jahrzehnten populédr und kdnnen
nicht mehr als eine kurzlebige Modeerscheinung unserer Zeit abgetan werden. Die Stressfor-
schung ist weit verbreitet und ihre Erkenntnisse iiber Stressursachen und Stressbewéltigung
sind von weitreichender Bedeutung fiir das Arbeitsleben eines jeden Menschen.

Jeder ist mit dem Phdnomen Stress in Beriihrung gekommen: das Gefiihl, gewisse Situ-
ationen nicht bewiltigen zu konnen, iiberfordert zu sein und im schlimmsten Fall, gesundheit-
liche Beschwerden davonzutragen. Stress ist jedoch nicht nur auf eine personliche Ebene be-
grenzt, sondern kann auch auf die Arbeit zurlickgefiihrt werden. Heutzutage nimmt die Arbeit
einen Grofteil von Zeit und Energie in Anspruch und beeinflusst das Privatleben ebenso wie
die psycho-physische Gesundheit. Aus diesem Grund gehdren Stress und Stressbewéltigung zu
den wichtigen Themen des beruflichen Alltags.

Diese Masterarbeit nimmt sich vor, Stressfaktoren beim Ubersetzen zu ermitteln. Im
Unterschied zum Dolmetschen, einem Bereich, in dem verschiedene Studien iiber Stressfakto-
ren und Stressfolgen durchgefiihrt wurden, liegen fiir das Ubersetzen bislang nur im geringen
Ausmal Studien in diesem Forschungsbereich vor.

Es kann davon ausgegangen werden, dass die Mehrheit der UbersetzerInnen ihre Titig-
keit als FreiberuflerInnen ausiibt (auch wenn fiir viele Lander keine genauen Zahlen vorliegen).
Aus diesem Grund werden in dieser Arbeit auch Ergebnisse aus Studien iiber die Arbeitsbedin-
gungen von FreiberuflerInnen im Allgemeinen und ihre Gesundheit bzw. Stressfolgen présen-
tiert.

Diese Arbeit beabsichtigt, bestehende Literatur der Ubersetzungswissenschaft im Hin-
blick auf Stressfaktoren zu untersuchen und herauszuarbeiten welche Mdéglichkeiten fiir weitere
Forschungen mit Bezug auf Untersuchungsmethoden und -population vorhanden sind.

Diese Masterarbeit enthélt eine Einflihrung in die Stressforschung und legt ein beson-
deres Augenmerk auf die Arbeiten von Hans Selye und Richard Lazarus. Es werden zudem
Stressursachen und Stresssignale schematisiert dargestellt.

Das Thema Stress im Berufsleben wird umfangreich behandelt, Stressoren und Reakti-
onen werden geschildert wie auch die Auswirkung von Stress auf die Gesundheit.
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AnschlieBend wird auf das Thema der selbstdndigen ArbeitnehmerInnen und ihrer Ar-
beitsbedingungen sowie auf den arbeitsbedingten Stress unter Freiberuflerlnnen eingegangen.
Das Anforderungs-Belastungs-Ressourcen-Modell wird als Orientierungsmodell fiir die Ana-
lyse der Arbeitsbedingungen der Selbstdndigen und in weiterer Folge auf die Arbeitsbedingun-
gen der UbersetzerInnen angewendet.

In diesem Sinn werden der Ubersetzungsmarkt und die Arbeitsbedingungen der Uber-
setzerlnnen abgehandelt. Besondere Aufmerksamkeit bekommen das Thema Zeitdruck und
Translation wie auch die Arbeitszufriedenheit der UbersetzerInnen.

Auf den Forschungsbedarf wird eingegangen und Anregungen fiir eine stressbezogene
Tétigkeitsanalyse gemacht. Hierbei liefert auch die Dolmetschwissenschaft Impulse fiir weitere

Forschung.



2. Einfithrung in die Stressforschung

2.1 Die Wurzel der Stressforschung - Das Allgemeine

Adaptationssyndrom von Selye

Hans Selye, der ,,Vater der Stressforschung®, definiert Stress als ,,die unspezifische Re-
aktion des Korpers auf jede Anforderung, die an ihn gestellt wird®. Mit unspezifisch meint er,
dass es sich um eine nicht ndher bezeichnete Reaktionsform handelt, die den gesamten Orga-
nismus oder auf ungezieltem Art bestimmte Teile des Organismus betrifft. Diese Verdnderung
kann durch viele oder alle Agenzien hervorgerufen werden, im Gegensatz dazu wird eine spe-
zifische Verdnderung nur durch ein einziges Agens hervorgerufen und ist selektiv. (vgl. Selye
1974: 58ft, 200)

Wie aber kam Seyle zu dieser Definition? Er beobachtete als junger Medizinstudent,
dass eine bestimmte Krankheit wenige charakteristische Merkmale hat, wobei die meisten
Symptome gleich fiir viele (sogar alle) Krankheiten sind. Er richtete dann seine Aufmerksam-
keit auf das ,,Syndrom des Krankseins an sich“!. Diese Beobachtung war die Wurzel seiner
ganzen Forschung. Er stellte sich dann die Frage, warum Menschen, Tiere und sogar Zellen
dhnliche Reaktionen zeigen, nachdem diese verschiedenen Bedingungen und Anforderungen
ausgesetzt wurden. Im Einklang mit der Theorie der Homdostase? von Walter B. Cannon un-
tersuchte Selye die Moglichkeit, ob es in unserem Korper einen unspezifischen Abwehrmecha-
nismus gibt, der jede Art von Krankheit bekdmpft. Nach Experimenten an Ratten kam Selye zu

der Schlussfolgerung, dass der Korper immer die gleichen Reaktionen zeigt, unbeachtet dessen,

! Engl.: ,,Syndrome of just being sick (Selye 1956).

2 Homeostasis, from the Greek words for "same" and "steady," refers to any process that living things use to
actively maintain fairly stable conditions necessary for survival. The term was coined in 1930 by the physician
Walter Cannon. His book, The Wisdom of the Body, describes how the human body maintains steady levels of
temperature and other vital conditions such as the water, salt, sugar, protein, fat, calcium and oxygen contents of

the blood.* http://www.scientificamerican.com/article.cfm?id=what-is-homeostasis



ob die Stressreaktion durch positive oder negative Erlebnisse hervorgerufen wird (vgl. Selye
1974: 58ff).

Die Stressreaktion ist eine sehr umfassende korperliche Antwort auf Belastungen, die
alle wichtigen Organsysteme und —funktionen beeinflusst. Die wichtigsten kurzfristigen Aus-
wirkungen der Stressreaktion auf den Korper sind in Anlehnung an Selyes Theorie in der Ab-

bildung 1 dargestellt.

r W Aktivierung und Durchblutung des Gehirns

—— Erhéhte Muskelspannung, verbesserte Reflexe

Erhdhter Blutdruck, schnellerer Herzschlag

Energiebereitstellung (Blutzucker, Fette)

Hemmung der Verdauungstatigkeit
und der Energiespeicherung

Kalte Hande und Fiille

Erhéhte Gerinnungsfahigkeit des Blutes
Libidohemmung

Kurzfristig erhdhte Schmerztoleranz

Kurzfristig erhdhte Immunkompetenz

Abbildung 1: Kérperliche Stressreaktion (Kaluza 2004)

Mit den Ergebnissen seiner Forschung postulierte Selye, die Existenz des Allgemeinen
Adaptationssyndroms® (General Adaptation Syndrom — G.A.S.), das ,,die Summe aller sich mit
der Zeit im ganzen Kdrper ansammelnden Stressauswirkungen [ist]*.

Das Allgemeine Adaptationssyndrom entwickelt sich in drei deutlich voneinander ge-
trennten Stadien: Alarmreaktion, Stadium des Widerstandes, Stadium der Erschopfung. (Selye
1974: 192) Die Alarmreaktion ist die anfangliche somatische Reaktion auf eine Gefahr bzw.

auf das Agens. Wenn der Kdrper das ihm ausgesetzte Agens iiberleben kann, dann folgt die

3 In der aktuellen Stressforschung wird auch der Begriff des Allgemeines Anpassungssyndroms verwendet.
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Alarmreaktion von dem Stadium des Widerstandes. Dauer und Erscheinung dieses Stadiums
sind unterschiedlich und héngen von der Anpassungsfdhigkeit und der Intensitét des Stressors
ab. Nach der Verausgabung der ,,Anpassungsenergie kommt die dritte Phase, das Stadium der
Erschopfung, wahrend der das Auftreten von Krankheiten wahrscheinlicher wird.

Als mit der Zeit die wichtigsten Merkmale des Allgemeinen Adaptationssyndroms ge-
funden wurden, blieb trotzdem die Ursache unklar. Noch schwieriger war es, einen passenden
Begriff fiir diese Ursache zu finden. Auf der Suche nach dem passenden Terminus stiel3 Selye
auf das Wort Stress. Das englische Wort war geldufig und bezeichnete im Bereich der Technik
Krifte die gegen einen Widerstand arbeiten. Auch in der Medizin war dieses Wort bekannt: Die
Termini nervous stress und strain wurden von Psychiatern fiir die Beschreibung psychischer
Anspannung verwendet. Der Vorschlag von Selye entfachte heftige Kritik, weil der Terminus
zu Verwirrung fiihren konnte und nicht einfach zu begreifen war. Nichtsdestotrotz setzte sich
den Begriff Stress durch. Die Kritik an dem Wort hielt lange an. Die Aufmerksamkeit war auf
die Zweideutigkeit des Terminus gerichtet: Stress war gleichzeitig das Agens, das das Allge-
meine Adaptationssyndrom verursacht, und der Zustand, in dem der Korper sich befindet, wenn
er diesem Agens ausgesetzt wird. Selye schlug vor, Stressor fiir das Agens und Stress fiir den
Zustand anzuwenden. Die letztendliche Schwierigkeit war die Ubersetzung des Wortes in die
verschiedenen Fremdsprachen. Nach einer Konferenz in Frankreich fing Selye an, Stress in die
Fremdsprachen zu tibernehmen und dabei nur einen passenden Artikel hinzuzufiigen. (Selye
1956: 38ft.) So verbreitete sich der Begriff Stress, wurde zu einem Modewort und blieb bis
heute Teil unserer Alltagsprache.

Selye (1974) war iiberzeugt, dass Stress unvermeidlich sei. Da die korperliche Belastung
nie auf null sinkt, wiirde die Abwesenheit von Stress nur bedeuten, dass wir tot sind (Selye
1974: 63-64).

Deswegen unterscheidet Selye beim Stress zwei Unterbegriffe:

- Eustress (griech. eu =gut), ,,gutartiger und meist angenechm empfundener Stress*
(Selye 1974: 194)
- Distress (lat. dis=schlecht), ,,schiddlicher und grundsitzlich unangenehmer
Stress (Selye 1974: 193)
Wenn wir heute von Stress reden, beziehen wir uns gewohnlich auf Distress, der das

,»schidigende Zuviel bezeichnet* (Perner 2004: 48).



2.2 Die kognitive Stressforschung von Lazarus

Auch wenn die Rolle von Selye in der Entwicklung der Stressforschung nicht in Frage
gestellt wird, wird sein Stressmodell in der modernen Psychologie nicht strikt {ibernommen.
Selyes Annahme eines allgemein giiltigen Stressmodells ist bis heute umstritten. Seit Appley
und Trumbull (1967/1986) hat sich die Ansicht durchgesetzt, dass Stressreaktionen individuell
und situationsspezifisch unterschiedlich sein konnen. Heutzutage wird die Wichtigkeit des sub-
jektiven Bewertungsprozesses und der Bewiltigung der Stresssituation des Transaktionalen
Stressmodells des Psychologen Richard Lazarus allgemein anerkannt. (vgl. Greif 1991: 8-9)

In seinen Werken wiirdigt Lazarus die wichtigen Ergebnisse der Stressforschung von
Selye, betrachtet seine Arbeit jedoch immer kritisch und sieht sie als unvollstindig an. Nach
Lazarus deckt Selyes Arbeit nur Aspekte des physiologischen Stresses ab, ohne Aussagen iiber
die psychologischen Aspekte von Stress zu machen (vgl. Lazarus 1966: 3). AuBlerdem hatte
Selye keine individuellen Unterschiede in Betracht gezogen. Lazarus betont dagegen die Not-
wendigkeit, das Individuum zu berticksichtigen (vgl. Lazarus 1999: 52ft.). Er sieht Stresssitu-
ationen als Wechselwirkungsprozesse zwischen den Anforderungen der Situation und des In-
dividuums. Lazarus postuliert, ob ein Stimulus zum Stressor wird, hangt allein von der betroffe-
nen Person ab. Was von Bedeutung ist, ist die individuelle kognitive Verarbeitung der Stress-
reaktion seitens des Individuums. Jeder reagiert unterschiedlich. Eine Situation kann von einer
Person als Stress empfunden werden und fiir eine andere gar nicht von Relevanz sein (vgl.
Bernhard/Wermuth 2011: 35). Jedoch spielen negative Ereignisse eine viel bedeutendere Rolle
in der Entstehung von Krankheiten als positive Ereignisse (vgl. Lazarus 1999:51).

Jede Situation und deren Belastung wird subjektiv bewertet (siche Abbildung 2). Dabei
unterscheidet Lazarus drei Phasen: Primdrbewertung (primary appraisal), Sekunddrbewertung
(secondary appraisal) und Neubewertung (reappraisal).

In der ersten Phase wird das Individuum eine Situation als irrelevant, giinstig/positiv
oder stressend bewerten. Wenn das Resultat der Bewertung ist, dass man sich in einem Stress-
zustand befindet, sind die transaktionalen Alternativen: Schidigung/Verlust (harm/loss), Be-
drohung (threat), Herausforderung (challenge). Bei Schadigung/Verlust handelt es sich um eine
bereits eingetretene Schiadigung; bei Bedrohung wird die Moglichkeit erwogen, dass eine Sché-
digung oder ein Verlust in der Zukunft auftreten konnte; eine Herausforderung entsteht, wenn

sich das Individuum an dem Hindernis einer Situation misst.
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Wihrend der Sekundarbewertung wird vom Individuum beurteilt, ob und wie die Stress-
situation bewiltigt werden kann. Wenn die verfiigbaren Ressourcen nicht ausreichen, kommt
es zur Stressreaktion. Danach wird entschieden, wie mit dieser Bedrohung umzugehen ist und
wie der Stress bewiltigt werden kann. Diese Bewiltigungs- bzw. Abwehrformen werden Co-
ping genannt. Die Art und Weise des Coping ist abhéngig von der Stresssituation, vom Indivi-
duum, von seinen Erfahrungen aus der Vergangenheit und kognitiven Strukturen. Lazarus be-
tont, dass ,,primar und ,,sekundér beziehen sich nicht auf die zeitliche Ebene, sondern ledig-
lich auf die Tatsache, dass die Primadrbewertung eine Evaluierung bzw. Bewertung der Situation
darstellt.

Spéter wurde den zwei vorangegangenen Phasen die Phase der Neubewertung hinzuge-
fiigt (Lazarus & Folkman 1984). Das Individuum bewertet die urspriingliche Situation erneut
und reflektiert dabei, wie die Stresssituation bewiéltigt wurde, welche Mittel eingesetzt wurden

und wie man in Zukunft auf den Stressor reagieren kann.

Bewiltigungsprozesse

Bewertungsprozesse

Primare g o, Sekundare

Sewertung Heswertuny “| |

iWiestark stdie (Bewdltigung | Bewaltigungstihigksit
Belactung?) maglich?) Bewaltigungsmaglichkeiten
Stimuli,
. Erignis ist; Bewaltigunas-
Reize, ~Irrelevant fahigkatten £
= positiv - moglichkeiten
Anforde- — . beamspruditi,
(Umwelt) Stress ————— Bewiltigungsversuche ™
J, problem- emotions-
S'.“I'II:IEI'i-ﬂlEFPI'Eb“C'h rentriert zentriert
- Schadigung / Verlust — Informationssuche
— Bedrohung — Direkte Handlung
~ Herausforderung — Aktianshemmung
Megativ getonte Emoticnen — Intrapsychische Bewaltigung
Neubawertung P
.. nachster Stressverarbeitungsayfklus .

Abbildung 2: Das Transaktionale Stressmodell (Allenspach 2005).
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Mit Fortschreiten der Stressforschung kam es auch zu neuen und detaillierteren
Definitionen. Erwdhnenswert ist hier die Definition von Greif (1991:13):
»Stress ist ein subjektiv intensiv unangenehmer Spannungszustand, der aus der Befiirch-
tung entsteht, dass eine
- stark aversive,
- subjektiv zeitlich nahe (oder bereits eingetretene) und
- subjektiv lang andauernde Situation
sehr wahrscheinlich nicht vollstindig kontrollierbar ist, deren Vermeidung aber subjek-
tiv wichtig erscheint.*
Stress ist eine subjektive Erfahrung, die sich aus einer Reihe von inneren und dulleren

Stressursache und ihrer Wechselwirkung zusammensetzt.

2.3 Stressursachen

Bernhard und Wermuth (2011) versuchen personelle und umweltbedingte Stressursa-
chen schematisch zusammenzufassen. Denn hinter dem Erleben von Stress stehen eine ganze
Reihe von sich gegenseitig beeinflussenden Faktoren, die von den Autoren in psychosoziale
Stressursachen, belastende Aufgabencharakteristika und dulere Bedingungen eingeteilt wer-
den.

»Psychosoziale Stressursachen:

= schwach ausgebildetes Selbstwertgefiihl

= starke Wirkung von inneren Antreibern

= Angste (z.B. vor Arbeitsplatz- oder Anerkennungsverlust)
* Verlust wichtiger Rollen

* mangelndes Feedback

= fehlende Anerkennung und Unterstiitzung

= ungeldste Konflikte

= Konkurrenzdruck

* Diskriminierung

= Isolation

= Mobbing



blockierte Entwicklung

belastende Lebensereignisse (Verlust von Bezugspersonen, Trennungen, usw.)
Leistungsdruck

quantitative Uberforderung: zu hohe geforderte Arbeitsmengen, Zeitdruck
qualitative Uberforderung: Arbeitsinhalt entspricht nicht der Qualifikation, In-
formationsflut, zu hohe Komplexitét der Aufgabe, unklare Zielvorgaben

geringe systematische Problemldsungsfahigkeiten

Belastende Aufgabencharakteristika:

(fehlende, unangemessene) Organisation

zu hohe Arbeitsteilung

ungenaue/zu viele/sinnlose Regelungen

wenig Kontrolle {iber Arbeitsprozesse

unklare Zustindigkeiten

unangepasstes Verhdltnis zwischen Verantwortungen und Kompetenzen
Information/Kommunikation

unvollstdndige Information

widerspriichliche Arbeitsanweisungen

AuBere Bedingungen:

Arbeitsbedingungen
Larm, Licht, Temperatur
Sicherheitsprobleme
permanente Storung

unangepasste Arbeitsinstrumente (z.B. Informatik).*

(Bernhard und Wermuth 2012: 16 f.)

2.4  Stresssignale

Bernahrd und Wermuth (2011) schildern die hadufigsten korperlichen, psychi-

schen und geistigen Erscheinungen von Stress, die auf Dauer krankmachend wirken kénnen:
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,Korperliche Signale:
* unbegriindetes Schwitzen
= Nacken-, Schulter- oder Riickenschmerzen
= Magen- oder Verdauungsprobleme
» Kopfschmerzen
*= Atemprobleme
= Kreislaufprobleme (erhohter Blutdruck, Puls)
» Rasche Ermiidung, Erschopfung
* Sexuelle Stérungen

* Schlafstorungen

Psychische Signale:
= Aggressivitit
* Niedergeschlagenheit
= Depression
= Selbstzweifel
» Nervositit
= Uberempfindlichkeit
= Gefiihl von Nutzlosigkeit
* Pessimismus
* Probleme damit, «abzuschalteny

= Lustlosigkeit

Geistige Signale
* Mangel an Konzentration
» Abschweifende Gedanken
» Einschrinkung der Wahrnehmung
= Vergesslichkeit
* Miihe mit Neuem

* Entscheidungsschwierigkeiten.* (Bernhard und Wermuth 2012:20)
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Laut Bernahrd und Wermuth (2010) fordert das Auftreten der aufgelisteten Stresssig-

nale Verhaltensprobleme wie:

=, Storung von Kommunikation

» Beeintrachtigung von Beziehungen

= Abbau von Teambereitschaft

» Spannung, Streit, Mobbing

= Neid, Eifersucht

= generelles Misstrauen

= erhohter Drogenkonsum

* Hé&ufung von Missgeschicken

* Hé&ufung von Unfillen

* Vandalismus

» Erhohte Krankheitsraten

» Ausstiegszenarien, innere Kiindigung.* (Bernhard und Wermuth 2012:20)
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3. Stress im Berufsleben

3.1 Definitionen von arbeitsbedingtem Stress

Laut dem ,,Beratenden Ausschuss fiir Sicherheit, Arbeitshygiene und Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz®® der Europdischen Kommission ist arbeitsbedingter Stress ,,eine ge-
fiihlsméiBige (emotionale), kognitive (gedankliche), verhaltensbezogene und physiologische
(Funktionsweisen verschiedener Organe) Reaktion auf unangenehme und gesundheitsschédi-
gende Aspekte der Arbeit, des Arbeitsumfeldes und der Arbeitsorganisation®.* Dadurch kann
das Gefiihl entstehen, eine gewisse Situation nicht bewiltigen zu kénnen.

Allenspach et al. (2005: 20) versteht unter arbeitsbedingtem Stress die Reaktion auf
widrige und schéddliche Elemente des Arbeitsinhaltes, der Arbeitsorganisation und der Ar-
beitsumgebung. Diese Reaktion wird durch die Gefiihle, das Verhalten und das korperliche
Befinden der betreffenden Person geduBlert. Die jeweilige Person reagiert auf diese Bedingun-
gen mir Erregung, Unbehagen und hiufig mit einem Gefiihl von Uberforderung. Ausloser die-
ser Reaktion ist ein Stressor, der auf die Arbeit zuriickfiihrbar ist. Aus wissenschaftlicher Sicht
ist arbeitsbedingter Stress also eine arbeitsbedingte Stressreaktion.

Die Studie ,,Stress at Work* (1999) des NIOSH (The National Institute for Occupational
Safety and Health) sagt aus, dass beinahe jeder, der in der Stressforschung tdtig sei, zustimme,
dass Stress am Arbeitsplatz aus dem Zusammenspiel zwischen ArbeiterInnen und den Bedin-
gungen der Arbeit resultiere. Ob Charaktereigenschaften der Arbeiterlnnen, wie Personlichkeit
und Bewiltigungsstil, oder die Arbeitsbedingungen als Hauptursache fiir Stress am Arbeitsplatz
zu sehen sind, ist allerdings umstritten. Einerseits wird die Meinung vertreten, dass Unter-
schiede der individuellen Charaktereigenschaften eine wichtige Rolle spielen, damit vorherge-
sagt werden kann, ob bestimmte Arbeitsbedingungen Stress hervorrufen. Anderseits besteht
unter WissenschaftlerInnen Ubereinkunft, dass bestimmte Arbeitsbedingungen fiir die meisten

Leute Stress verursachen. Dieser Standpunkt wird auch vom NIOSH favorisiert.

4 http://www.wienkav.at/kav/texte_anzeigen.asp?ID=3292
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Das NIOSH vertritt daher die Meinung, dass Arbeitsplatzbedingungen die Hauptauslo-
ser fuir Stress sind, obwohl die Rolle von personlichen und situationsbedingten Faktoren nicht
ignoriert werden darf. (vgl. NIOSH 1999)

Laut NIOSH helfen folgende individuelle oder situationsbedingte Faktoren, die Effekte
von Stress verursachender Arbeitsbedingungen zu vermindern:

e Ausgeglichenheit zwischen Arbeit, Familie und persénlichem Leben
e cin Selbsthilfenetzwerk von Freunden und Kolleglnnen

e cine entspannte und positive Weltanschauung

NIOSH Model of Job Stress

Stressful
Job
Conditions

Individual and
Situational Factors

Abbildung 3: Modell von NIOSH zur Erkldrung von Stress am Arbeitsplatz (NIOSH 1999)

Die EU-OSHA (die Européische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Ar-
beitsplatz) definiert Stress als ,,die Wahrnehmung eines Ungleichgewichtes zwischen den an
das Individuum gestellten Anforderungen und den Ressourcen, die ihm zur Bewéltigung dieser
Anforderungen zur Verfiigung stehen.*> Diese Definition ist eine Anlehnung an Lazarus Stress-
modell. Stress kann jede ArbeitnehmerInnen in jeder Position treffen, auch wenn jeder in un-

terschiedlicher Weise auf dieselben Stressoren reagiert.

5> http://osha.europa.eu/de/topics/stress/index_html/definitions_and_causes
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3.2 Das Anforderungs-Belastungs-Ressourcen-Modell

Als theoretischer Rahmen fiir die Untersuchung der Arbeitsbedingungen und Tétigkeits-
merkmale unter Selbstindigen und UbersetzerInnen wurde das Anforderungs-Belastungs-Res-
sourcen-Modell angewendet. Die Untersuchung von Clasen (2008) iiber die Arbeitsbedingun-
gen der Selbstdndigen, die auch eine kleine Gruppe LiteraturiibersetzerInnen einschloss, ist eine
der Grundlagen dieser Arbeit.

Diesem Modell liegen verschiedene theoretische Ansétze, die auf dem Transaktionalen
Stressmodell von Lazarus aufbauen und die Interaktion zwischen Ressourcen und Stressoren
untersuchen, zugrunde. Diese werden in weiterer Folge aufgezéhlt. Das Pioniermodell von Ka-
rasek®, das Job-Demand-Control Modell, stellt Aufgabenmerkmale in den Mittelpunkt und
schreibt Stress dem Ungleichgewicht zwischen Arbeitsanforderungen und verfiigbaren Res-
sourcen zu. Im Unterscheid dazu konzentriert sich das Effort-Reward-Imbalance (ERI) Modell’
darauf, ob Belastungen durch entsprechende Gratifikationen (Honorare, Anerkennung) entlohnt
werden. Die Handlungsregulationstheorie® betrachtet Stressoren als Regulationsprobleme bzw.
Regulationsbeeintrichtigungen. Als Erweiterung dieser Theorie entwickelt Oesterreich® das
Anforderungs-Belastungs-Modell, das zwischen Stressoren (Regulationshindernisse) und An-
forderungen (Regulationserfordernisse) unterscheidet. Hier werden Anforderungen als positive
Merkmale der Arbeitsbedingungen aufgefasst. Ein erweiterter Ansatz unterscheidet autbauend
auf das Anforderungs-Belastungs-Modell zwischen drei Hauptdimensionen: Stressoren (Regu-
lationsprobleme), Anforderungen (Regulationsanforderungen) und Ressourcen (Regulations-

1'% sind die Wechselwir-

moglichkeiten). Beim Anforderungs-Belastungs-Ressourcen-Model
kungen komplexer. Hier wird es nicht von rein positiven oder negativen Merkmalen ausgegan-

gen. (vgl. Clasen 2008)

6 Karasek 1979

7 Siegrist 1996

8 nach Hacker 1998 und Volpert 2003

% Oesterreich 1999 und 2001

10 Frese & Zapf 1994, Semmer 1984, 1999
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Anforderungen (Regulationsanforderungen) wie die Komplexitdt und Variabilitit des
Berufs haben generell eine positive Konnotation und sind ,.fiir den Erhalt und die Weiterent-
wicklung wichtiger menschlicher Fihigkeiten wichtig*!!. Eine zu hohe Ausprigung dieser As-
pekte kann die Fahigkeiten des Einzelnen {ibersteigen und damit auch negative Wirkungen ent-
falten. (vgl. ebd)

Ressourcen (Regulationsmoglichkeiten) konnen hilfreich sein, ,,das Auftreten von
Stressoren zu vermeiden, die Ausprigung von Stressoren zu mildern oder Wirkungen von Stres-
soren zu verringern“!2. Dabei kann zwischen personenbezogenen und bedingungsbezogenen
Ressourcen unterschieden werden. Im Rahmen einer stressbezogenen Beschreibung der Ar-
beitsbedingungen sind bedingungsbezogene Ressourcen wie Autonomiegrad, Handlungsspiel-
raum, Entscheidungsspielraum, soziale Unterstiitzung von Belang (vgl. Clasen 2008).

Belastungen (Regulationsprobleme), die in der Literatur als Stressoren verstanden wer-
den, sind Beeintrichtigungen des Wohlbefindens. Die Belastungen bzw. Stressoren werden im

folgenden Kapitel néher beleuchtet.

3.2.1 Stressoren im Berufsleben

Semmer (1984) zeigte, dass bereits kleine doch bestédndige Unsicherheiten und kleine
alltigliche Argernisse wihrend der Arbeitstitigkeit Stressempfindungen auslosen kénnen wie
beispielsweise Unsicherheiten bei Entscheidungen zur optimalen Arbeitsmethode, Konflikte
zwischen Tempo und Genauigkeit, storende Arbeitsunterbrechungen oder Reibungsverluste in
der Organisation der Arbeit durch kleine, aber standige Pannen.

Auf der Basis des Transaktionalen Stressmodells und der Uberlegungen von Hackman'!?
(1970) sowie auf Ansitzen von Hacker (1986) und Schonpflug (1983) unterteilt Semmer (1984)

die Stressoren bzw. Regulationsprobleme im Berufsleben. Er unterscheidet am Arbeitsplatz

11 Clasen 2008: 25.
12 Ebd.

13 Hackman unterscheidet stressrelevante Merkmale von Aufgaben in: 1.) inaddquate zeitliche Verhiltnisse (zu
schnell, zu langsam), 2.) zu hohe bzw. zu geringe Komplexitat, 3.) physische oder psychische Bedrohung. (in Sem-

mer 1991: 72)
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drei Dimensionen der Imbalance: Probleme des Regulationsaufwandes, der Regulationsunsi-
cherheit und der Zielunsicherheit.

Probleme des Regulationsaufwandes kénnen aus quantitativen Uberforderungen oder

aus hohen Konzentrationsanforderungen entstehen sowie aus der Arbeitsumgebung (z.B. Larm)
oder aus arbeitsorganisatorischen Bedingungen wie Arbeitszeiten und —verlauf, Zeitdruck,
Handlungsunterbrechungen, usw. Die Regulationsunsicherheit entsteht durch qualitative Uber-
forderung, unklares Leistungsfeedback, usw. Dabei ist die Zielerreichung selbst gefdhrdet.
Wenn die Ziele unklar oder widerspriichlich sind (Zielkonflikte, unklare Rollerwartungen und
Rollenkonflikte), entsteht eine Zielunsicherheit. (vgl. Greif, 1991: 14; Semmer & Dunckel,
1991: 72ft.)
Es ist durchaus moglich, dass die Auswirkung eines Stressors sich auf mehrere dieser Aspekte
bezieht. Hierzu bringen Semmer und Dunckel den Zeitdruck als Beispiel. Zeitdruck bringt ei-
nen hohen Regulationsaufwand mit sich. Wenn aber eine bestimmte Grenze iiberschritten wird,
oder weitere Stressoren hinzukommen, dann entsteht eine Regulationsunsicherheit; wenn diese
zu grof} wird und die Zielerreichung in Gefahr ist, dann entsteht Zielunsicherheit. (vgl. Semmer
& Dunckel 1991:73)

Verschieden Studien (Cooper & Marshall, 1978; Dunckel & Zapf, 1986; Udris, 1982)
haben gezeigt, dass Stress im Berufsleben hauptsidchlich mit Zeitdruck oder Anspannung
gleichgesetzt wird und dass zusitzlich zu den verschiedensten Umgebungsbelastungen, wie
Larm, Nachtschichten, usw., die Problematik von Arbeitszeit bzw. Arbeitsverlauf, die nicht
dem normalen Aktivititszyklus des Korpers entspricht, hervorzuheben ist. (vgl. Greif 1991:1)

Vielfiltig untersuchte Stressoren im Berufsleben listet Schmitt (1992) auf. Nach Schmitt
(1992: 17) kann Stress in der Arbeitswelt auf physikalische, organisatorische und psycho-sozi-
ale Ursachen zuriickgefiihrt werden.

e Physikalische Stressoren: Liarm, Hitze, falsche Beleuchtung, u.a.m.

e Organisatorische Stressoren: kdrperliche und/oder geistige Uber- und Unterfor-
derung, Zeitdruck, Nachtarbeit, Uberstunden, fehlende oder unzureichenden
Hilfsmittel, u.a.m.

e Psycho-soziale Stressoren: Konflikte im Team, Unsicherheit des Arbeitsplatzes,
mangelnde Anerkennung, unbefriedigende Bezahlung, ausbleibende Beforde-
rung, soziale Isolation, Kommunikationsstorungen, Angst vor Misserfolg, unge-

rechtfertigte bzw. unsachliche Kritik, u.a.m.
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Fiir die Entstehung von Stress sind dariiber hinaus noch die folgenden Faktoren von
Bedeutung: die berufliche Ausbildung, die Berufserfahrung, der Grad der Einarbeitung, beruf-
liche Kenntnisse und Fertigkeiten, der Gesundheitszustand, die seelische Verfassung, die Ein-
stellung zur Arbeit, die Angst vor bestimmten Arbeitsaufgaben, Selbsteinschédtzung und Selbst-
bewusstsein, personliche Einschitzung, Bewertung und Einstellungen, die individuellen Ar-

beitsweisen und die Handlungsféhigkeiten in Konfliktsituationen. (Schmitt 1992: 17)

3.3 Reaktionen auf arbeitsbedingtem Stress

Laut der EU-OSHA ist arbeitsbedingter Stress mit seinen Ursachen und Folgen in den
15 Mitglieds-Staaten der EU (Stand: 2002) sehr verbreitet. Mehr als die Halfte von 160 Milli-
onen Arbeitnehmerlnnen berichten, dass sie sehr schnell arbeiten (56 %) und kurze Deadlines
haben (60 %). Mehr als ein Drittel hat keinen Einfluss auf den Auftrag, 40 % berichten, einto-
nige Aufgaben zu haben. (vgl. EU-OSHA 2002)

Im Bericht ,,Health and Safety at work in Europe* (1999-2007) wird beschrieben, dass
die ArbeiternehmerInnen Zeitdruck und zu hohes Arbeitspensum als Hauptrisikofaktor angeben
(23 %), gefolgt von Beldstigung und Mobbing (2,7 %) und Gewalt und Androhung von Gewalt
(2,2 %)™,

Eine wichtige Rolle in der Stressforschung am Arbeitsplatz spielt die Feststellung psy-
chosozialer Gefahren. Die Internationale Arbeitsorganisation (ILO, 1986) definiert die psycho-
sozialen Gefahren (siche Abbildung 4) als eine Wechselwirkung zwischen Arbeitsinhalt, Ar-
beitsorganisation, Arbeitsmanagement, Umwelt- und Organisationsbedingungen sowie Kom-

petenzen und Bediirfnissen der Arbeitsnehmer (vgl. Leka 2010).

14 EC (2010), European Commission, Health and safety at work in Europe (1999-2007) — A statistical portrait, Publications

Office of the European Union, Luxembourg.
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PSYCHOSOCIAL HAZARDS

Lack of variety or shon work cycles, fragmented or meaningless work, under

Job content use of skills, high uncertainty, continuous exposure to people through work
Work overload or under load, machine pacing, high levels of time pressure,
Workload & work pace’ . iinually subject 1o deadlines
Shift working, night shifts, inflexible work schedules, unpredictable hours;
e long or unsociable hours
Low participation in decision making, lack of contral over workload, pacing,
Control s
Envi . Inadequate equipment availability, suitability or maintenance; poor
e environmental conditions such as lack of space, poor lighting, excessive
equipment noiss
. Paor communication, low levels of support for problem solving and personal
mﬂmﬂ cuitre development, lack of definition of, or agreement on, organisational
ohjectives
Interpersonal Soclal or physical isolation, poor relationships with superiors, interpersanal
relationships at work conflict, lack of social support, bullying, harassment
Role in organisation Rale ambiguity, role conflict, and responsibility for people
Career doviel At Career stagnation and uncertainty, under promation or over promation, poor

pay, job insecurity, low social value o work

Home-work imerface

Conflicting dermands of work and home, low support at home, dual career
problems

Source: Adapted from Leka, Griffiths & Cox (2003)

Abbildung 4: Psychosoziale Gefahren (Leka2010)

In der Europdischen Unternehmenserhebung iiber neu autkommende Risiken (ESE-
NER; European Survey of Enterprises on New and Emerging Risks) werden diese in fiinf Be-
reichen gegliedert (siche Abbildung 5): Neue Formen von Arbeitsvertrdgen und Arbeitsplat-
zunsicherheit; alternde Erwerbsbevolkerung; Intensivierung der Arbeit; hohe emotionale An-

forderungen bei der Arbeit; unzureichende Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.
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Areas of Most important emerging

psychosocial hazards psychosocial hazards

New forms of

Precarious contracts in the
context of an unstable labour
market

Increased workers’ vulnerability
in the context of globalisation

employment contracts
and job insecurity MNew forms of employment

contracts
Feeling of job insecurity

Lean production and outsourcing

The ageing workforce  Risk for the ageing workforce

Long working hours

Waork intensification

High emotional
demands at work

Work intensification

High emotional demands at work

Poor work-life
balance

Poor work-life balance

Source: based on EU-0SHA (2007).

Abbildung 5: Aufkommende psychosoziale Risiken (Van Stolk et al. 2010)

Die EU-OHSA (2002) schildert die Reaktionen des Individuums auf arbeitsbedingten

Stress wie folgt:

,Emotionale Reaktionen: Reizbarkeit, Angstzustinde, Schlafprobleme, Depres-
sionen, Hypochondrie, Entfremdung, Burnout, familidre Probleme;

kognitive Reaktionen: Schwierigkeiten mit der Konzentration, dem Erinne-
rungsvermdgen, der Lernfahigkeit und der Entscheidungsfindung;
Verhaltensreaktionen: Missbrauch von Drogen, Alkohol und Tabak; destrukti-
ves Verhalten;

korperliche Reaktionen: Riickenprobleme, geschwichte Immunabwehr, Magen-

geschwiire, Herzrhythmusstérungen, Bluthochdruck.*
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Auf Unternehmensebene kann man folgende Phinomene beobachten: haufige Fehlzei-
ten, hohe Fluktuation, Uberschreitung von Fristen, Disziplinarprobleme, Beléstigung, verrin-
gerte Produktivitat, Unfille, Fehler und erhohte Kosten fiir Ausgleichszahlungen oder die Ge-
sundheitsversorgung.

Auf die Auswirkung von Stress im Berufsleben und auf die Gesundheit wird im folgen-

den Abschnitt ndher eingegangen.

3.4 Arbeitsbedingter Stress und Gesundheit

In den letzten 20 Jahren hat sich zunehmend die Erkenntnis durchgesetzt, dass das Er-
leben von Stress zu erleben zwangsldufig unerwiinschte Auswirkungen auf die Gesundheit mit
sich bringt. Die Annahme, dass Stress zu einer Verschlechterung der Gesundheit fiihrt, ist all-
gemein verbreitet. Die Studien zeigten aber, dass Stress zu erleben nicht immer schéddliche Aus-
wirkungen hat. Fiir einige Leute halten sich die Folgen des Stresses in Grenzen, ohne dauerhafte
Beldstigungen oder Schaden zu verursachen. Teilweise beeintrachtigt Stress die Qualitdt des
Lebens und das Wohlbefinden, triagt aber nicht notwendigerweise zum Auftreten kdrperlicher
oder psychologischer Storungen bei. Bei anderen kann Stress zur Entstehung verschiedenster
Krankheiten sowie zu Verhaltensinderungen und psychologische Anderungen fiihren. (vgl.
Cox 2000)

Laut der EU-OSHA ist arbeitsbedingter Stress das zweithdufigste arbeitsbedingte Ge-
sundheitsproblem und betraf im Jahr 2005 22 % aller Arbeitnehmer der EU-27'5. Die Arbeits-
krafteerhebung der EU von 2007 {iber Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz berichtet,
dass anndhernd 14 % der Leute mit arbeitsbedingten Gesundheitsproblemen Stress, Depression
oder Angstzustinde als Hauptproblem erlebt haben (vgl. van Stolk 2012).

Die EU-OSHA zéhlt einige mogliche Auswirkungen auf die Gesundheit durch arbeits-
bedingten Stress im Bericht ,,State of Occupational Safety and Health in the European Union*
(in: EU-OSHA 2002) auf. Arbeitsbedingter Stress kann Erschopfung, Angstzustinde, schwit-
zende Panikattacken und Zittern verursachen. Dies kann zu Schwierigkeiten in der Entspan-

nung, Mangel an Konzentration, Appetitlosigkeit und Schlafstorungen fithren. Einige Leute

5 https://osha.europa.eu/de/topics/stress/index_html
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entwickeln Depressionen oder Aggressionen. Stress erhoht die Anfalligkeit fiir Magenulkus,
psychische Krankheiten, Herzkrankheiten und einige Hautkrankheiten.

5 % der Arbeitskrifte geben Kopfschmerzen an, 23 % Schulter- und Nackenschmerzen,
23 % Erschopfung, 28 % ,,Stress*, 33 % Riickenschmerzen (European Foundation, 2001).

Kontinuierlicher arbeitsbedingter Stress spielt eine wichtige Rolle bei depressiven Sto-
rungen. Solche Stérungen sind die vierte Krankheitslast in der globalen Belastung durch Krank-
heit, ,,Global Burden of Disease* (GBD). Es wird erwartet, dass im Jahr 2020 die zweithdufigste
Erkrankungsform die Depression sein wird, gleich nach der ischdmischen Herzkrankheit (vgl.
Lexa 2010). Es ist auBerdem mdglich, dass kontinuierlicher arbeitsbedingter Stress ein Risiko-
faktor fiir das metabolische Syndrom ist (Folkow, 2001; Bjorntorp, 2001). Dieses Syndrom
wiederum kann dariiber hinaus zu ischdmischer Herzkrankheit und Typ 2 Diabetes fiihren.

Das Erleben von Stress kann auch auf Grund emotionaler und kognitiver Fehlinterpre-
tationen in Erscheinung treten: Arbeitsbedingungen konnen als bedrohlich wahrgenommen
werden, auch wenn das nicht der Fall ist; unbedeutende korperliche Symptome konnen als Er-
scheinung ernsthafter Krankheiten interpretiert werden.

Auf diese Weise kann Stress zu verschiedenen Stérungen, Krankheiten, Riickgang des
Wohlbefindens und der Leistungsfahigkeit fiihren. Die Leitlinien der EU beschiftigen sich mit
ischdmischer Herzkrankheit, Schlaganfall, Krebs, Muskel-Skelett-Erkrankungen, Magen-
Darm-Erkrankungen, Angststorungen, depressiven Stérungen, Unfélle und Selbstmord. (vgl.
EU-OSHA 2002)

Die NIOSH-Studie berichtet, dass Stress im Berufsleben zu erhdhter Abwesenheit, Un-
plinktlichkeit und dem Wunsch zu kiindigen fiihrt, mit Folgen fiir die Gesundheit und das Un-
ternehmen selbst (vgl. NIOSH 1999).

Verschiedene Studien innerhalb und auBerhalb der EU (Cox et al., 2000) deuten darauf
hin, dass zwischen 50 % und 60 % der verlorenen Arbeitstage auf Stress zuriickfiihrbar sind.

Die EU schétzt, dass die Kosten fiir arbeitsbedingten Stress in der EU jéhrlich 20 Milli-
arden Euro betragen. Die Internationale Arbeitsorganisation (ILO) schétzt, dass Kosten fiir ar-
beitsbedingte psychische Probleme, einschlielich Stress, 3 % der EU-BIP darstellen. (vgl. EU-
OSHA 2002)

Laut Forschungsbericht der deutschen Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsme-

dizin wird geschétzt, dass die Kosten fiir arbeitsbedingte korperliche Erkrankungen 1998 in
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Deutschland mit mindestens 28 Milliarden Euro zu veranschlagen sind. Arbeitsbedingte psy-
chische Erkrankungen verursachten im selben Zeitraum Kosten von circa 24 Milliarden Euro.
Da sich diese zwei Bereiche iiberschneiden, diirfen diese Kosten allerdings nicht summiert wer-
den. Aus diesen Zahlen ergibt sich, dass in Deutschland arbeitsbedingte Krankheitskosten 1,6
% des BIP betragen. (vgl. Wendt 2009: 50)

Im Jahr 2003 verursachten in Osterreich arbeitsbedingte Erkrankungen 36,2 Millionen
Krankenstandstage. Arbeitsbedingte korperliche Erkrankungen verursachten Kosten — laut
AUVA — in der Hohe von 2,84 Milliarden Euro, arbeitsbedingte psychische Erkrankungen in
der Hohe von 2,45 Milliarden Euro. (vgl. Wendt 2009: 51) Die Verteilung der Krankenstands-
tage in Bezug auf die korperlichen und psychischen Krankheiten ist wie folgt:

Krankheitsgruppen Krankenstandstage

absolut in %
Insgesamt 35.172.049 100,0
Grippe, Bronchitis und sonstige 1.912.118 5,4

Lungenkrankheiten

Infektionskrankheiten 1.469.952 4.2
Herz, Kreislauferkrankungen 1.431.582 4.1
Psychiatrische Krankheiten 1.524.444 4,3
Magen- und Darmkrankheiten 1.210.050 3.4
Nervensystem und Sinnesorgane 1.104.812 3,1
Sonstige Ursachen 5.504.763 15,7

Abbildung 6: Krankenstandstage 2005 nach Ursachen in Osterreich (Hauptverband der gewerblichen Berufsge-
nossenschaften aus Wendt 2009).
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3.4.1 Das Burn-out-Syndrom

Wie zuvor bereits ausgefiihrt, fiihrt chronischer Stress nicht nur zu korperlichen Ge-
sundheitsproblemen, sondern bewirkt auch psychische Stérungen. Dazu zihlt auch das soge-
nannte Burn-out-Syndrom. Mit diesem Begriff wird ein ,,psychovegetatives Erschopfungssyn-
drom infolge einer chronischen, beruflich bedingten Beanspruchungsreaktion‘ bezeichnet (Bu-
risch 1994 in Kaluza 2005: 25). Zum Erscheinungsbild dieses Syndroms gehdren chronische
Erschopfung, Antriebs- und Leistungsschwiche, Gedéchtnisstorungen, Niedergeschlagenheit
und Miidigkeit sowie Anfilligkeit fiir Depression, Erkrankungen des Herzens und Kreislaufsys-
tems sowie Infektionen (vgl. Wendt, 2009). Es wird dabei von einem Syndrom geredet, weil es
das gleichzeitige Vorhandensein verschiedener Symptome, die meist auf die gleiche Ursache
zuriickgehen, voraussetzt.

Die ersten Untersuchungen wurden im interaktionsintensiven Arbeitsfeldern an zum
Beispiel an Arztlnnen, Krankenschwestern und SozialarbeiterInnen, durchfiihrt, da das Burn-
out-Syndrom als Erschépfung aufgrund emotionaler Belastung durch Helfen verstanden wurde.
Mit der Zeit sind Symptome des Burn-out beispielsweise auch bei z.B. Polizistinnen, Manage-
rInnen, Journalistinnen aufgezeigt worden. (vgl. Kaluza 2004) Heutzutage kann man davon
ausgehen, dass diese Reaktion auf andauernden und schadlichen Stressbelastungen in jedem
Beruf auftreten kann (vgl. Wendt 2009).

Burn-out entwickelt sich im Lauf der Zeit, es ist ein langsamer und schleichender Pro-
zess. Der Betroffene reagiert am Anfang mit mehr Engagement auf erhohte, an ihn gestellte
Anforderungen. Wenn dann Anzeichen einer nachlassenden Leistungsfihigkeit erscheinen
(mangelnde Konzentration, Miidigkeit, usw.), verstirkt der Betroffene seinen Einsatz und sein
Engagement, statt sich eine Auszeit zu gonnen. Es entwickelt sich ein Teufelskreis, der zu Er-
schopfung fiihrt. Das vermehrte Zuriickgreifen auf Medikamente, um die Erschopfungssymp-
tome zu bekdmpfen und zu dampfen, gehort auch zum typischen Verlauf des Syndroms. (vgl.
Kaluza 2012)

Kaluza betont, dass sich ein voll ausgebildetes Burn-out-Syndrom im koérperlichen, im
geistig-mentalen, im emotionalen und auch im sozialen Bereich zeigt. Im Folgenden werden
die wichtigsten Symptome des Burn-out-Syndroms dargestellt.

,Korperliche Erschopfung:

- Energiemange, chronische Miidigkeit, Schwichegefiihle,
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Schlafstérungen,

Geschwichten Abwehrkrifte (hdufige Infekte),

Psychosomatische Symptome (Kopf-, Riickenschmerzen, Mager-Darm-
Beschwerden, Herz-Kreislauf-Storungen),

Reduzierte Libido, sexuelle Stérungen.

* Emotionale Erschopfung

Uberdruss: Alles ist zu viel,
Niedergeschlagenheit, Hoffnungslosigkeit, Ausweglosigkeit,
Geftihl von innerer Leere, von Abgestorbensein.

Diese konnen wechseln mit Reizbarkeit, Arger, Schuldzuweisung.

» QGeistig-mentale Erschopfung

Abbau der kognitiven Leistungsfdhigkeit, Konzentrationsmingel, Ver-
gesslichkeit,

Verlust an Kreativitit,

Negative Einstellung zur eigenen Person, zur Arbeit, zum Leben allge-
mein,

Zynismus,

Gedanken der Sinnlosigkeit.

* Soziale Erschopfung

Verlust des Interesses an anderen, sozialer Riickzug (nicht nur beruflich,
auch privat),

Gefiihl, von anderen ausgesaugt zu werden, andere Menschen »nerven,
werden nur noch als weitere Belastung erlebt,

Verlust der Empathie (Verstdndnislosigkeit fiir andere, Nichtzuhoren-
Konnen),

Depersonalisierung (»Entmenschlichung«): Andere Menschen (z.B. Kli-
enten, Patienten, Kunden, Kollegen) werden entpersonlicht, nur noch als

Fall oder Nummer behandelt.” (Kaluza 2010: 40-41).
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3.5 Stressmanagement

Es stellt sich jedoch die Frage, wie Stressoren abgeschwicht oder ausgeglichen werden
konnten. In der Bewiltigungsforschung findet man keine einheitliche Methode zur Stressbe-
wiltigung. Kaluza (2015: 63 ff.) stellt jedoch drei Hauptwege des individuellen Stressmanage-
ments anhand verschiedener Ansitze der Literatur iiber Stressbewiltigung vor: instrumentelles,
mentales und regeneratives Stressmanagement.

Das instrumentelle Stressmanagement hat das Ziel, die Stressoren konkret zu verringern
oder auszuschalten, um stressfreie Arbeits- und Lebensbedingungen zu erreichen. Einige Bei-
spiele fiir instrumentelles Stressmanagement sind: ,,Information suchen, Arbeitsaufgaben dele-
gieren, personliche Zeitplanung verédndern, Fortbildungsveranstaltungen besuchen, »Nein« sa-
gen, nach Unterstiitzung suchen, soziales Netzwerk aufbauen, Kldrungsgespréiche fithren, Ar-
beitsaufgaben gezielt strukturieren, personliche/berufliche Priorititen definieren™ (Ebd.). Fiir
den Erfolg des instrumentellen Stressmanagements sind die Sachkompetenzen sowie soziale
und kommunikative Kompetenzen und die Selbstmanagementkompetenz des Betroffenen not-
wendig.

Das mentale Stressmanagement setzt an den personlichen Stressverstirkern an. Diese
werden bei kognitiven Interventionsansitzen der Stressbewaltigung angesprochen, wo nach der
Wahrnehmung und Selbstreflektion stressvermindernde Denkmuster und Einstellungen erar-
beitet werden. Beispiele dafiir sind: ,,Perfektionistische Leistungsanspriiche kritisch liberpriifen
und eigene Leistungsgrenzen akzeptieren lernen; Schwierigkeiten nicht als Bedrohung, sondern
als Herausforderung sehen; sich mit alltdglichen Aufgaben weniger personlich identifizieren,
mehr innere Distanz wahren; sich nicht im alltdglichen Kleinkrieg verlieren; den Blick fiir das
»Wesentliche«, das, was mir wirklich wichtig ist, bewahren; sich des Positiven, Erfreulichen,
Gelungenen bewusst werden und dafiir Dankbarkeit empfinden; an unangenehmen Gefiihlen
von Verletzung oder Arger nicht festkleben, sondern diese loslassen und vergeben lernen; we-
niger feste Vorstellungen und Erwartungen an andere haben, die Realitit akzeptieren; sich
selbst weniger wichtig nehmen, falschen Stolz ablegen und »Demut« lernen” (Kaluza 2015:
64).

Beim regenerativen Stressmanagement ,,steht die Regulierung und Kontrolle der physi-
ologischen und psychischen Stressreaktion im Vordergrund®. Hierbei wird versucht auf die un-

lustbetonte Emotion und den miteinhergehenden Spannungszustand positiv einzuwirken. Es
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wird zwischen Bewiltigungsversuchen, die kurzfristig auf die Erleichterung einer Stressreak-
tion abzielen — wie ,,Einnahme von Psychopharmaka, Ablenkung (z. B. Fernsehen), Abreagie-
ren durch korperliche Aktivitét, entlastende Gespréche fithren, Trost und Ermutigung suchen,
sich kurz entspannen, bewusst ausatmen, sich selbst etwas Gutes tun“ (Ebd.) - und langfristigen
Versuchen, die der regelmifligen Regeneration dienen, — wie ,,einem Hobby nachgehen,
Freundschaften, soziales Netzwerk pflegen, regelmiBige Durchfiihrung von Entspannungsii-
bungen, Sport treiben* (Kaluza 2015: 65) - unterschieden.

Die angegebenen Bewiltigungsfunktionen sind nicht von vornherein mit einer konkre-
ten Bewiltigungsreaktion verbunden. Ein und dieselbe Bewailtigungsreaktion kann je nach Si-
tuation und Intention den Funktionen des instrumentellen, mentalen oder regenerativen Stress-

managements unterschiedlich zugeordnet werden.

Instrumentelles Stressmanagement
z.B.: Zeitplanung, Priorititen setzen,
Stressoren <:I Grenzen setzen (»Meins sagen), Fort- und

Weiterbildung

i Mentales Stressmanagement
Personliche z.B.: Einstellungsanderunag, positive
Stress- salbstinstruktion, Relativieran und

verstarker Distanzieren, Sinngebung

Regeneratives Stressmanagement
z.B.: Entspannungstraining, Sport und
Bewegung, euthymes Verhalten, Pflage
von Hobbys, Pausen

Abbildung 7 : Individuelles Stressmanagement (Kaluza 2015:63).

Dartiber hinaus kann auf Stressursachen laut Kaluza (2015: 68 ff.) auch auf betrieblicher
Ebene eingegangen werden. Dieses strukturelle Stressmanagement beabsichtigt, mogliche
Stressoren in der materiellen (wie Larm, Staub, usw.) und sozialen Umwelt (wie Konflikte am
Arbeitsplatz, unklare Informationen, usw.) zu verringern oder beseitigen. Es wird eine gesund-
heitsforderliche Organisation der Arbeit, der Arbeitsaufgaben und der Beziehungen am Arbeits-

platz bezweckt. Spezifische Instrumente wie Fort- und Weiterbildungsangebote, Teambuilding,
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Konfliktmanagement sowie Feedback und Beurteilungssysteme sind auch wiinschenswert. Au-
Berdem kann das Unternehmen, Arbeitsbedingungen und Arbeitszeiten so gestalten, dass die

Work-Life-Balance nicht gefdhrdet ist.

- Gaesundheitsgerechte Gestaltung von

Arbeitsbadingungen, -ablaufen
Stressoren <:| - Bereitstellung ausreichender Ressourcen

- Fachliche Qualifizierung

U vV

- Gasundheitsgerechtea Leistungs- und

Personliche Fithrungskultur
Stress- <:| - Transparente Rickmelde- und

verstarker

Gratifikationssystema
- Konstruktive sFehler-Kulturs

- Freirdume, Anreize, Angebote zur
Regeneration (Sport, Entspannung...}

- Aktive Bewegungspausen

- Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Abbildung 8: Strukturelles Stressmanagement, Kaluza (2015: 69).
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4. Arbeitsbedingter Stress und Gesundheit unter
Selbstandigen

Die Arbeitsbedingungen der Selbstéindigen und die damit verbundenen Auswirkungen
auf das Wohlbefinden und auf die Gesundheit stehen im Vordergrund bei der Entstehung von
arbeitsbedingtem Stress. Das ist fiir diese Arbeit von Relevanz angesichts der Tatsache, dass
Ubersetzerlnnen vorwiegend freiberuflich titig sind (siche Kapitel 5: ,,Der Ubersetzungs-
markt®).

Im Folgenden wird die selbstdndige Arbeit ndher erldutert und konkrete Zahlen iiber die

Verbreitung dieser Art der Beschéftigung angegeben.

4.1 Definitionen von selbstindiger Arbeit

Die Arbeitswelt hat in den letzten Jahren eine erhebliche Zunahme der Anzahl der so-
genannten Selbstindigen erlebt. Auf der einen Seite neigen die Firmen dazu, Auftridge an ex-
ternes, hoch qualifiziertes und flexibles Personal zu vergeben. Auf der anderen Seite suchen
viele ArbeitnehmerInnen Autonomie und Flexibilitdt und gehen daher andere Arbeitsformen
im Vergleich zu herkdmmlichen Arbeitsverhéltnissen ein.

AulBlerdem haben die technologischen Entwicklungen, die neuen Medien, die Moglich-
keit der Fernarbeit neue Arbeitsmoglichkeiten und Berufe ermdoglicht.

Fiir die selbstindige Arbeit liegt jedoch keine allgemeingiiltige Begriffsbestimmung
vor. Verschiedene Institutionen verwenden unterschiedliche Abgrenzungen, um diese Art der
Erwerbstitigkeit zu definieren.

Laut OECD (Organisation for Economic Co-operation and Development) spricht man
von selbstidndiger Beschéftigung, wenn die Person eine Tétigkeit zur Gewinnerzielung leistet
oder zum Familiengewinn beitrégt, unabhéngig davon, ob Geldeinkommen erzielt oder Sach-
leistungen produziert werden. Ein-Personen-Unternehmer und Unternehmer mit Beschéftigten
werden hier gleichgesetzt. Dabei besteht eine direkte Abhéngigkeit des Selbstdndigen von eigen
erwirtschaftetem Gewinn. (vgl. Le, Anh T. 1999)
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Die Internationale Arbeitsorganisation (ILO) definiert in ihrer International Classifica-
tion by Status in Employment (ICSE-93)!® mehrere Formen des selbstéindigen Arbeitens und
unterscheidet zwischen selbstéindigen Arbeitgeberlnnen, Selbstdndigen ohne Angestellte und
im weiteren Sinne Mitglieder von Produktionsgenossenschaften und mithelfende Familienan-
gehorige.

Nach der ILO sind selbstéindige Beschiftigungen in ihrer Entlohnung direkt vom Ge-
winn (oder Gewinnpotenzial) abhéngig, der aus der Produktion von Giitern oder aus Dienstleis-
tungen resultiert. Die unternehmerischen Entscheidungen werden von den Selbstdndigen selbst
getroffen oder delegiert, wobei sie die Verantwortung fiir das Wohlergehen ihres Unternehmens
selbst tragen. (ICSE-93)

Das Europdische System Volkswirtschaftlicher Gesamtrechnungen (ESVQG) legt ihre
Definition der selbstdndigen Beschiftigung identisch zu dem System of Nation Accounts der
Vereinten Nationen (SNA 2008) fest. Dabei werden Selbstindige wie folgt definiert: ,,Perso-
nen, die alleinige oder gemeinsame Eigentiimer eines Unternehmens ohne eigene Rechtsper-
sonlichkeit sind, in dem sie arbeiten, ausgenommen diejenigen Unternehmen ohne eigene
Rechtspersonlichkeit, die als Quasi-Kapitalgesellschaften eingestuft werden. Personen, die so-
wohl in einem Beschiftigungsverhiltnis als Arbeitnehmerlnnen als auch als Selbstédndiger ste-
hen, zéhlen zu den Selbstindigen, sofern die selbstindige Tétigkeit gemessen an den aus der
Tétigkeit erzielten Einkommen ihre Haupttétigkeit ist“ (ESVG 2010: 358).

Im 6sterreichischen ESTG 1988 § 2 Abs 3 Z 2 und § 22!7 werden Einkiinfte aus selb-
stindiger  Arbeit definiert wund aufgelistet. In gleicher Weise regelt das
GSVG 1978 § 2 Abs 1 Z 4 und § 6'® welche Selbstéindigen in der Kranken- und Pensionsversi-
cherung pflichtversichert sind. Diese Regelungen richten sich nur andeutungsweise nach den
Definitionen der Selbststindigkeit der zuvor genannten internationalen Institutionen und bezie-
hen sich nur auf die Besteuerung des Einkommens und die Sozialversicherungspflicht Selb-

stindiger in Osterreich.

16 http://laborsta.ilo.org/applv8/data/icsee.html

7 www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10004570

Rechtsinformationssystem (RIS) des Bundeskanzleramts

18 www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008422

Rechtsinformationssystem (RIS) des Bundeskanzleramts
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Im Vergleich dazu orientiert sich das Konzept der Selbstdndigkeit des deutschen SGB
stirker an den Definitionen der ILO und der OECD. Die selbstindige Arbeit wird als Arbeit auf
eigene Rechnung und auf eigenes unternehmerisches Risiko verstanden und dariiber hinaus
durch weitere Merkmale festgelegt und von unselbstidndiger Arbeit abgegrenzt. Laut diesem
Gesetz konnen Selbstidndige ihre Arbeitszeiten, ithren Arbeitsort und die Ausfiihrung ihrer Ar-
beit selbst wihlen.

Auch relevant fiir den Zweck dieser Arbeit ist der in der deutschen arbeitswissenschaft-
lichen Literatur gingige Begriff Freelancer, der die ,,seit den neunziger Jahren anwachsende
Gruppe von EPU [Ein-Person-Unternehmer] [...], die iberwiegend hoch qualifiziert sind und
wissensintensive Dienstleistungen fiir Unternehmer erbringen® (Clasen, 2008:7) bezeichnet.
Diese sind oft im Bereich der Medien angesiedelt und inkludieren Berufsgruppen wie Journa-

lismus, PR und Ubersetzen. (vgl. Clasen 2008)

4.2 Daten und Fakten zur selbstandigen Arbeit

Selbststindige Arbeit ist in der derzeitigen Arbeitswelt relativ hiufig anzutreffen. Daher
ist es von Bedeutung, sich die wichtigsten Kennzahlen vor Augen zu halten.

Es gab 2009 in der EU 32,5 Millionen selbstdndig Erwerbstitige, einschlieBlich Arbeit-
geberlnnen. Der Anstieg der Selbstindigen wird auf Kommunikationstechnologien und giins-
tige Geschéftsbedingungen im Dienstleistungssektor zuriickgefiihrt. In der EU sind Stand 2008
etwa 19 % der Selbsténdigen in der Landwirtschaft titig, 17,5 % im GroB- und Einzelhandel,
13,6 % im Bauwesen z.B. als Handwerker und 10 % im wissenschaftlichen und technischen
Berufen. In Deutschland ist der iiberwiegende Teil der Selbststindigen im Dienstleistungssek-
tor titig. (EEPO 2010)

Nach Angaben von Eurostat sind 9,3 % der Erwerbstitigen in Osterreich (Stand 2015)
selbstindig. In absoluten Zahlen arbeiten circa 472.400 Selbstindige in Osterreich. Fiir
Deutschland betrédgt die Zahl der Selbstdndigen 10 % oder circa 4.164.100 Menschen und fiir
die gesamte EU liegt der Anteil der Selbsténdigen bei 13,1 % oder bei 32.920.900 Selbstandi-
gen. (Eurostat, OECD — 2016)

Auf eine dhnliche Verteilung, jedoch mit leicht unterschiedlichen Angaben, kommt der

sechste EWCS (European Survey on Working Condition) der Eurofound (sieche Abbildung 9).
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In den Staaten der siidlichen EU ist der Anteil auf Grund des gréeren Anteils der Landwirt-
schaft hoher.
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Source: EU-LFS 2015; no comparable data were available for Albania, Montenegro or Serbia.

Abbildung 9: Prozent der Selbsténdige anteilig der gesamten Erwerbstdtigen. (6. EWCS -2015).

Die Strategie Europa 2020 fordert die Mitgliedstaaten auf, negative Faktoren, die den
Weg in die Selbstdndigkeit erschweren, aufzuheben und Maflnahmen zur Unterstiitzung der
Selbststindigkeit zu ergreifen. Osterreich versuchte das Unternehmensumfeld mit MaBnahmen
zur Senkung von Verwaltungskosten, neuen Insolvenzregelungen, vereinfachte Finanzierungs-
regelungen und Weiterbildungsangebote zu verbessern. So wurden auch spezielle Beratungs-
und Schulungsprogramme eingefiihrt. Dariiber hinaus wurde der Weg von der Arbeitslosigkeit
in die Selbststindigkeit innerhalb eines Unternehmensgriindungsprogramms mit Beratung,
Weiterbildung und gewisser finanzieller Unterstiitzung gefordert, wobei fiir Frauen spezifische
Programme zur Verfligung stehen. (EEPO 2010)

Die Anzahl der Selbstindigen (ohne Landwirtschaft) ist in Osterreich in den letzten 10

Jahren kontinuierlich angestiegen (siehe Abbildung 10).
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Zahl der Selbstandigen ' Erwerbstatige * Selbstandigenguote *

Land- ohne
; ‘Wirtschaft insgesamt insgesamt ;
wirtschaft b B Landwirtschaft
absolut in %
1980 256.000 227 .600 3.162.800 14,8 nr
1981 251.400 226.700 3.267.100 14,6 7.6
1982 246,600 224.100 3.227.600 14,6 7.6
1983 242.700 219,600 3.197.000 14,5 T.5
1984 237.500 212.500 3.194.500 14,1 T3
1985 230.800 211.300 3.201.800 13,8 T
19856 223.700 211.300 3.215.200 13,5 |
1987 215,800 212.800 3.214.000 13,3 T2
1988 208.300 214,800 3.233.600 13,1 7,2
1989 199,400 220.100 3.281.800 12,8 2
1990 185.700 224,600 3.344.600 12,3 1,2
1991 174.400 225.300 3.407.100 11,7 s |
1992 162.200 228.%00 3.457.000 11,3 7.0
1993 152.100 229,900 3.446.000 11,1 T
1994 142.800 230.600 3.451.800 10,8 S |
1995 133,800 230.800 3.432.800 10,6 T4
1996 126,100 234,100 3.407.500 10,6 T2
1997 121.900 239.%00 3417400 10,6 I3
1998 118.300 246.800 3.441.000 10,6 7.5
1999 114.600 254,600 3.475.300 10,6 1.6
2000 110,200 262.800 3.506, 200 10,6 7.8
TR P11 11 135800~ 245300 3520377 0,8 7377

2002 132.800 252.300 3.530.612 10,9 7.5h
2003 129.900 261.100 3.575.117 10,9 7,6
2004 126.500 269.%00 3.593.650 11,0 7.8
2005 122.800 279.100 3.630.677 11,1 8,0
2006 119.200 287.300 3.684.5944 11,0 8.1
2007 115.500 297.600 3.754.099 11,0 8,2
2008 111.700 316.500 3.B16.832 11,2 8.6
2009 108.200 329,600 3.776.864 11,6 .0
2010 104.700 347,600 3.B07.558 11,7 9.3
2011 104.400 352.500 3.B75.655 11,7 9.4
2012 %6.100 358.700 3.922.263 11,6 9.4
2013 95.700 369.200 3.947.971 11,8 9.6
2014 O, 100 378.800 3.976.304 11,9 9.8
2015 %1.900 386.000 4.M2.770 11,9 9.9

! pefinition germal violkszihlung: Inhaber von Betmeben bow. Personen, die auf elgens Rechnung arbeiten; Zuordnung der
Perzonen nach dem Schwerpunkt der Tatigheit (meiste aufgewsendete arbettszeit); micht erfasst sind Personen, die eine
seibstandige Tabigheit nur neben siner anderen Erwerbstatigheit (etwa als arbeitnehmer) ausiben.

? 1996 und 2008 wurde diz Klassifikation der unselbstindig Beschiftigten nach wirtschaftshereichen gedindart

* selbstindige in % aller Erwerbstatigen (selbstindio und unselbstindig Erwerbstitige)

4 Bruch in der Zeitrethe ab 2001 news Berechnungsmethade auf Basiz von Versichertendaten;
Daten vorinach 7001 nicht unmittelbar vergleichbar

Abbildung 10: Die Anzahl der Selbstdndige (ohne Landwirtschaft) ist in den letzten 10 Jahren

gestiegen. (WIFO, Hauptverband der Sozialversicherungstrdger, zitiert in WKO).

In Osterreich waren 2014 36 % aller Unternehmen (circa 119.500) Ein-Personen-Unter-
nehmen, wovon die meisten im Bereich der freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen
Dienstleistungen titig waren. Aullerdem sind 16 % der Selbstdndigen gleichzeitig unselbstin-
dig tatig, was insbesondere bei EPU zunehmend zu beobachten ist (Hybrides Unternehmertum).

(BMWFW 2016)
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4.3 Die Belastungsfaktoren (Stressoren) der Selbstindigen

Um die Folgen auf die Gesundheit beobachten zu kdnnen, miissen eingangs die Arbeits-
bedingungen von selbstindigen Erwerbstétigen niher behandelt werden. Obwohl Selbstindige
zunehmend Aufmerksamkeit im Bereich der Arbeitswissenschaft erfahren und deren Bedeu-
tung innerhalb der Wirtschaft stetig wéchst, sind die Arbeitsbedingungen selbstindiger Erwerb-
stitigen bis dato wenig untersucht und kaum in empirischen Studien beschrieben worden.

Proll (2009) berichtet, dass mangelnde Freizeit und Entspannungsphasen bzw. Erho-
lungsunfahigkeit, lingere Arbeitszeiten und verschwimmende Grenzen zwischen Arbeits- und
Freizeit, Vereinzelung und mangelnde soziale Kontakte zu Kolleglnnen, finanzielle Unsicher-
heiten sowie Wettbewerb und Konkurrenzdruck hiufig als gesundheitskritische Arbeits- und
Bewiltigungsbedingungen identifiziert werden. (vgl. Proll 2009: 304)

Grunt und Pastoor (0. J.) schlieBen aus ihrer Studie, dass die folgenden Arbeitsmerkmale
als gesundheitsgefdhrdend gelten: Einkommensunsicherheit, geringes Jahreseinkommen, unan-
gemessen geringe Honorare, geringe personliche Wertschiatzung der Arbeit durch KundInnen,
Arbeit und Unsicherheit (Kundenwiinschen usw.), Zeitdruck, hédufige Geschiftsreisen,
,schwierige Kunden®, Gefiihle unterdriicken miissen (Grunt/Pastoor o. J.: 5).

Auf der Basis des Anforderungs-Belastungs-Ressourcen-Modells untersuchte Clasen
(2008) Arbeitsbedingungen unter FreelancerInnenn mittels Interviews und klassifiziert die Ar-
beitsmerkmale hinsichtlich ihrer Funktion im Stressgeschehen. Nach Clasen sind die folgenden
Stressoren bei Selbstidndigen von Bedeutung: Einkommensunsicherheit, Unsicherheit (schlecht
vorhersehbare berufliche Anforderungen, Konflikte zwischen beruflichen und privaten Ter-
mine, unzureichendes Feedback), Arbeitsextensivierung (Ausdehnung der Arbeitszeit iiber ein
,Normalarbeitsverhdltnis*), Zeitdruck und Auftraggeber bezogene Stressoren (Behinderung
der eigenen Arbeit, liberzogene Forderungen, Beratungsresistenz). (Clasen 2008, Clasen 2012:
126)

In den folgenden Unterkapiteln wird auf einige Belastungsfaktoren, die fiir diese Arbeit

von Relevanz sind, ndher eingegangen.
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4.3.1 Liangere Arbeitszeiten und Zeitdruck

Aus der Literatur geht hervor, dass selbstindige Arbeitnehmerlnnen durchschnittlich
langere Arbeitszeiten als Angestellte haben. Sie haben auBlerdem 6fter mit unregelméaBigen und
ungiinstigeren Arbeitszeiten umzugehen.

Die Ergebnisse der von der Europdischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und
Arbeitsbedingungen durchgefiihrten zweiten europaischen Umfrage iiber die Arbeitsbedingun-
gen (EWCS) stellten fest, dass Selbstindige im Durchschnitt 47 Stunden pro Woche arbeiten,
dem gegentiber liegt die durchschnittliche Arbeitszeit pro Woche bei Angestellten bei 38 Stun-
den. Verschiedene Studien bestédtigen diese Daten und berichten von einer wochentlichen Ar-
beitszeit von 47 Stunden (Ertel 2001), 54 Stunden oder sogar 57 Stunden (Gerlmaier et al 2012;
Harris et al. 1999 zitiert nach Clasen, 2008). AuBerdem geht aus dem zweiten EWCS hervor,
dass 56 % der Selbstandigen jeden Samstag und 21 % jeden Sonntag arbeiten (hingegen arbei-
ten wesentlich weniger Angestellte am Wochenende: 18 % samstags, 6 % sonntags). Fiir gele-
gentliche Samstag- und Sonntagsarbeit liegen die Zahlen fiir die Selbstdndigen noch héher: 83
% geben an, gelegentlich an Samstagen zu arbeiten, 48 % arbeiten gelegentlich sonntags. Dar-
iiber hinaus stellt die vierte europédische Umfrage fest, dass 44 % der Selbstiandige langer als 48
Stunden die Wochen arbeiten. Dem gegeniiber stehen nur 9 % der Angestellten, die ldnger als
48 Stunden arbeiten.

Im sechsten EWCS-Bericht werden die Effekte und Folgen ldngerer Arbeitszeiten auf
andere Aspekte des Arbeitslebens ermittelt. ArbeiterInnen, die lingere Arbeitszeiten haben, ha-
ben eine schlechte Work-Life-Balance und beobachten negative Effekten auf ihre Gesundheit.
Uberdies ist Prdésentismus (trotz Krankheit arbeiten) doppelt so wahrscheinlich als bei Normal-

arbeitszeiten vor (vgl. Abbildung 11).

35



Working fewer | Working 48 hours 0dds ratio
than 48 hours (% or more (% of (working 48
of respondents) respondents) hours or more)
Good balance between working hours and family and social 86 62 0.267
commitments
Health and safety at risk because of work 22 31 1.633
Work affects health negatively 24 35 1.696
Working at high speed at least half the time 45 56 11577
Not feeling well paid for the job 29 35 1.388
Consulted before work targets are set (always or most of the time) 45 56 1.363
Presenteeism 41 55 2.008
Feeling exhausted at the end of the working day 31 44 1.677

Abbildung 11: Lange Arbeitszeiten und Verbindung mit anderen Aspekten des Arbeitslebens, EU28 (6. EWCS).

Die Ergebnisse des zweiten EWCS betonen auch, dass mehr al 50 % der Selbstindigen
unter Zeitdruck arbeiten. Diese Daten &hneln sich mit den Feststellungen von Ertel (2001) tiber
FreelancerInnen in Mediensektor: zwei Drittel meinen einen hohen Termindruck zu spiiren,
unter Zeitdruck zu stehen und hohe Konzentrationsanforderungen zu haben. Auch das subjek-
tives Gefiihl, zu wenig Zeit zur Verfiigung zu haben, die Arbeit zu beenden, kann man mit

Zeitdruck gleichsetzen (vgl. 2. EWCS 2000).

4.3.2 Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben

Das hohe Mal} an Autonomie und flexibler Zeitgestaltung, die mit der Selbstindigkeit
verbunden sind, sollten die Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie erleichtern. Auf der an-
deren Seite stellen die finanzielle Unsicherheit, die hohe Verantwortung, die (oft) langeren Ar-
beitszeiten sowie das Arbeiten unter Zeitdruck Herausforderungen an ein ausgeglichenes Ver-
héltnis zwischen Beruf und Privatleben.

Laut dem dritten EWCS geben 31 % der Selbstindigen an, dass ihre Arbeitszeiten eher
schlecht mit dem Familienleben und sonstigen Sozialkontakten vereinbar sind. Bei abhingigen
Beschiftigten liegt dieser Wert bei 16 %. (vgl. Martin 2002) Im Falle von selbstandig titiger
Frauen in Osterreich wird als weiteres Problem fiir die Work-Life-Balance ein Mangel an fle-

xibler Kinderbetreuung wahrgenommen. (EEPO 2010)
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In ihrer Studie iiber Telearbeit stellen Junghanns und Pech (2008) fest, dass iiber 60 %
der freiberuflich Tétigen eine Beeintrachtigung ihrer Freizeit durch die berufliche Belastung
erleben.

Zu einer guten Work-Life-Balance gehort aulerdem die Fahigkeit bzw. Unfdhigkeit sich
geniigend erholen zu kénnen. Uber 30 % der Selbstindigen bezeichnen sich als ,.eher erho-
lungsunfahig®, wobei der Rest sich als ,,eher erholungsfahig® sieht, sie kdnnen also besser das
Verhiltnis zwischen Anforderung und Bewiltigung in Bezug auf Erholung und Regeneration
ausgewogener gestalten (Junghanns/Pech 2008: 200-201).

Langere Arbeitszeiten schrinken die Erholungsphase ein und fiigen sich zu den Kon-
flikten zwischen Arbeit und den anderen Lebensbereichen ein.

Von Bedeutung sind die Ergebnisse des sechsten EWCS zur Ruhezeit. In allen EU-Lan-
dern haben eine hohere Anzahl an Selbstdndigen weniger als 11 Stunden Ruhezeit zwischen
Arbeitsschluss und -beginn. In Osterreich sowie in Deutschland kommt dies bei den Selbstin-

digen mehr als doppelt so hdufig vor als bei den Angestellten. (Abbildung 12)

70

B Self-employed B Employees

Abbildung 12: Berufstiitige, die weniger als 11 Stunden zwischen Ende und Beginn des néichsten Arbeitstages haben,
nach Arbeitsform und Land (%). (6. EWCS)

4.3.3 Einkommensunsicherheit (und Sozialversicherungsschutz)

Die selbstéindige Arbeitstatigkeit beinhaltet meistens eine gewisse Auftragsunsicherheit,

niedrige Einkommensplanbarkeit und fehlende soziale Absicherung.
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Laut verschiedener Studien iiber FreelancerInnen haben mehr als 50 % der Befragten
eine gute bis sehr gute Auftragslage sowie gute bis sehr gute Verdienstmoglichkeiten (vgl. Cla-
sen, 2008: 40). Der durchschnittliche Bruttojahresgewinn von TeilnehmerInnen einer Online-
Befragung (FreelancerInnen in verschiedenen Bereichen, inklusiv Ubersetzen) lag zwischen
15.000 und 25.000 Euro (vgl. Grunt/Pastoor, o. J.). Das Durchschnitteinkommen scheint in sei-
ner Hohe keine Schwierigkeiten zu bereiten, dafiir sind Freelancerlnnen oft Einkommens-
schwankungen ausgesetzt, die zu Existenzunsicherheiten fiihren kdnnen. (vgl. Clasen 2008:
40). Etwa 63 % der FreelancerInnen gaben an, iiber finanzielle Reserven fiir Uberbriickungs-
phasen im Falle eines Auftragsmangels zu verfiigen (vgl. Grunt/Pastoor o. J.).

In Bezug auf die Existenzsicherheit ist es relevant, die soziale Sicherung der Selbstidn-
digen zu erwihnen. Im modernen Wohlfahrtsstaat strebt die Sozialversicherung die Erhaltung
des Lebensstandards an und ist damit ein Instrument der sozialen Sicherung (Traub 2013).

Proll (2009) betont in seiner Studie iiber die Gesundheit der Selbstdndigen in Deutsch-
land, dass Selbstindige Risiken wie Krankheit, Berufsunfdhigkeit oder Einkommensaustfille
schwer bewiltigen konnen. Die Zahl der aus finanziellen Griinden unversicherten Selbstindi-
gen sei trotz der ab 2009 geltenden Krankenversicherungspflicht angewachsen. (Préll 2009:
309)

In einer Untersuchung des IMU-Instituts, Miinchen innerhalb des ,,Freien Beratungs-
netz®, welches durch die ver.di angeboten wird und deutsche Selbstindige und Kleinstunter-
nehmerlnnen berét, gaben ein Drittel der Befragten an, iiber keine ausreichende Krankenversi-
cherung zu verfiigen, 22 % hatten weder eine Renten- noch eine Lebensversicherung (ver.di
2003 zit. in Vaselow 2003: 77).

Eine Studie im Auftrag der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO) und der Sozialversi-
cherungsanstalt der gewerblichen Wirtschaft (SVA) ortet weitere existenzgefdhrdenden Risi-
ken fiir Selbstédndige: ein Einkommensverlust durch Arbeitslosigkeit, Krankheit und Behand-
lungskosten, Berufsunfille und Berufskrankheiten, Pensionierung, Invaliditdt, Schwanger-
schaft und Mutterschaft/Vaterschaft, Tod des Haupterndhrers der Familie, Pflegekosten. In Be-
zug auf den Zugang der Selbstdndigen zur Krankenversicherung, Pensionsversicherung, Un-
fallversicherung sowie Pflegeversicherung weist Osterreich eine iiberdurchschnittliche soziale
Absicherung der Selbstdndigen auf und stellt sich damit am ersten Platz mit Vergleich von 17

OECD-Linder. Erwihnenswert ist, dass Osterreich verschiedene Reformen im Bereich der so-
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zialen Sicherung durchgefiihrt hat, insbesondere im Hinblick auf die Situation der Selbstiandig-
keit, die dadurch veridndert und in mancher Hinsicht deutlich verbessert wurde (Traub 2013: 1,

7).

4.4 Die Arbeitsanforderungen an Selbstiandige

Als die typischen Anforderungen fiir die Selbstdndigen listet Clasen (2012) Selbstregu-
lationserfordernisse, Arbeitskomplexitit, Variabilitdt und Kooperationserfordernisse (mit den
AuftraggeberInnen) auf.

Unter Selbstregulationserfordernissen zdhlen u.a. die Organisation der Arbeitsumge-
bung, die Zielplanung, die Aufgabenkoordination, die Informationsbeschaffung sowie die Ter-
minplanung. Diese Anforderungen steigen mit erhohtem Arbeitsvolumen und mit der Anzahl
der verschiedenen Aufgaben an. (Clasen 2008: 148) FreelancerInnen miissen selbstindig Auf-
trage planen bzw. die organisatorische Seite ihrer Arbeit verwalten, was zu den schon vorhan-
denen kognitiven Anforderungen ihrer Tétigkeit hinzukommt. Drei Viertel der Freelancerlnnen
gaben bei einer Online-Befragung an, 40 % ihrer Arbeitszeit mit Kundenauftrigen zu verbrin-
gen, 20 % mit Akquise, 15 % mit Auftragsmanagement und Verwaltung und 15 % mit Kun-
denbetreuung (Grunt/ Pastoor o. J.: 3).

Zu den Anforderungen der Arbeitskomplexitit und Variabilitidt gehoren die Schwierig-
keit der Auftriage, komplizierte Entscheidungen, die Moglichkeit Neues dazuzulernen, unter-
schiedliche Aufgaben und unterschiedliche Arten der Auftrdge aber auch inhaltlich &hnliche
Auftrage (Clasen 2008). In dieser Hinsicht wird die Arbeit von 91 % der von Ertel (2001) be-
fragten FreelancerInnen als abwechslungsreich beschrieben, 81 % finden ihre Tétigkeit heraus-
fordernd und 78 % geben an, dass die Arbeit Lernmoglichkeiten bietet. Auf der anderen Seite
erleben 70 % der Freelancerlnnen hohe Konzentrationsanforderungen. (Ertel 2001: 52)

Die meisten Studien zeigen, dass Selbstidndige bei ihrer Arbeit mehr Herausforderungen
haben, Neues dazu lernen, ihre Fahigkeit umfassend einsetzen und allgemein ein hoheres An-
forderungsniveau als abhédngige Beschéftige haben (verschiedene Autoren in Clasen 2008: 44).
Selbstidndige nehmen harte Arbeit im Kauf als Preis fiir mehr Autonomie, Handlungs- und Ent-
scheidungsspielrdume, Einflussmoglichkeiten auf die Arbeit sowie Abwechslungsreichtum und

hohere Arbeitszufriedenheit (vgl. Proll 2009).
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4.5 Die Ressourcen der Selbstindigen

Den Selbstindigen stehen zur Stressbewéltigung unterschiedliche Ressourcen zur Ver-
fiigung. Dazu zdhlen Autonomie in Bezug auf Handlungs- und Zeitspielrdume, Gestaltungs-
moglichkeiten, soziale Unterstiitzung und Kommunikationsmoglichkeiten, Gewinne und finan-
zielle Reserven sowie StammkundInnen. Dariiber hinaus verfiigen Selbstindige iiber perso-
nelle Ressourcen bzw. professionelle Erfahrung und Selbstregulationsstrategien, d.h. person-
lich entwickelte Strategien wie zum Beispiel Prioritdtensetzung, Alternativpldne vornehmen,
Festlegung von Tageszielen und Entwicklung einer Arbeitsroutine. (vgl. Clasen 2008, Clasen

2012)

4.5.1 Arbeitsplatz

Im Fall der selbstindigen Arbeit hat die Autonomie zur Wahl des Arbeitsplatzes eine
Reihe positiver Gestaltungsmoglichkeiten und Flexibilitdt zusammen mit einem hohen organi-
satorischen Verantwortungsgrad.

Aus den Erhebungen von Ertel (2001) geht hervor, dass mehr als zwei Drittel der Be-
fragten (68 %) ein getrenntes Arbeitszimmer haben, wovon nur 30 % der Selbststindigen, die
Zuhause arbeiten, spezifische Fachkenntnisse iiber die ergonomische Gestaltung des Arbeits-
platzes beriicksichtigten (vgl. Ertel et al. 2000: 171). Die Befragten wurden weder von einer
Fachkraft fiir Arbeitssicherheit, einer Betriebsérztln oder ihrer Interessenvertretung bzw. Ge-
werkschaft unterstiitzt. Ein Viertel der Befragten haben Hilfe von Kolleglnnen bzw. FreundIn-
nen in Anspruch genommen. 83 % der befragten Selbstéindigen haben sich zum Thema selbst
informiert. (Ertel 2001: 51)

In der 2006 durchgefiihrten Studie von Grunt und Pastoor iiber die Arbeitssituation und
Gesundheit von FreelancerInnen geben 80 % der Befragten an, mehr als die Hélfte ihrer Ar-
beitszeit im eigenen Biiro zu verbringen. Dariiber hinaus haben sich 20 % der Befragten einer

Biirogemeinschaft angeschlossen (Grunt/Pastoor o. J.).
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Im zweiten EWCS geben 42 % der Selbstdndigen an, Zuhause zu arbeiten und im Ver-
gleich zu den Angestellten verfligt ein hoherer Prozentsatz an Selbstindigen iiber groBBere Frei-
heit, was die Gestaltung des Arbeitsplatzes (Temperatur, Beleuchtung, Beliiftung, Schreibtisch-
positionierung, Arbeitsmittel) anbelangt. Interessanterweise liegt die Zahl von Selbstdndigen,
die in einer schmerzhaften Korperhaltung arbeiten bei 53 % im Vergleich zu 43 % der Ange-
stellten.

Letztendlich liegt die Verantwortung fiir die Gestaltung des Arbeitsplatzes beim Selbst-
stdndigen. Dieser ist angehalten Informationen zu sammeln, sich fachkundig beraten zu lassen

und Investitionen vorzunehmen, um die damit verbundenen Gesundheitsrisiken zu minimieren.

4.5.2 Soziale Unterstiitzung

Freelancerlnnen haben auf Grund der besonderen Art ihrer Arbeit ein eher einsames
Arbeitsleben und seltener die Moglichkeiten zum Austausch mit anderen MitarbeiterInnen. Da
die meisten Selbststdndigen ihre Tatigkeit allein ausiiben, bekommt die Unterstiitzung durch
die Familie und den eigenen Freundeskreis eine neue und zunehmend wichtige Rolle.

Die soziale Unterstiitzung durch die AuftraggeberInnen aber auch durch das eigene Um-
feld ist ein bewiesen gesundheitsforderliches Merkmal des Arbeitslebens von Selbstdndigen.
FreundInnen, Familie, KollegIlnnen und Bekannte als auch Auftraggeberlnnen, zu denen der
Selbststindige ein gutes Verhdltnis entwickelt hat, konnen sich Probleme anhdren, Feedback
und Tipps geben, direkte Hilfe leisten und dabei eine wichtige Rolle fiir das Wohlbefinden
spielen. (Grunt/Pastoor o. J.: 6-8)

Auch wenn Selbstdndige von Seiten der KollegInnen weniger soziale Unterstiitzung als
abhéngige Beschiftigte erleben, verfiigen insbesondere FreelancerInnen iiber Netzwerke, die
diese Rolle iibernehmen konnen. Ertel (2001) berichtet, dass 65 % der befragten FreelancerIn-
nen Unterstiitzung durch Arbeitskolleglnnen in Anspruch nehmen. AuBlerdem haben Freelan-
cerlnnen im Vergleich zu anderen Selbstindigen die meisten Kontakte mit hohem sozialen Sta-
tus, die groBeren Netzwerke sowie eine hohere Anzahl an FreundInnen und Bekanntschaften
(vgl. Barbieri 2003 in Clasen 2008: 46).

Dartiber hinaus fungieren soziale Netzwerke als niederschwellige, verbindende Kom-

munikations- und Unterstiitzungsplattformen und ergéinzen selbst organisierte Gemeinschaften
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(wie Stammtische, Gespriachskreise, usw.) sowie Wirtschafts- und Berufskammern bei der Be-
wiltigung von Berufsrisiken. So kdnnen sich Selbstédndige innerhalb ihres Bereichs {iber ver-
schiedene Teilbereiche ihrer Tatigkeit austauschen (Proll 2009: 309).

Soziale Unterstiitzung hat nicht nur einen direkten Zusammenhang zum Wohlbefinden
und zu Stressoren, sondern kann auch mit dem Erfolg und Uberleben des Unternehmens in

Verbindung gebracht werden. (vgl. Clasen 2008: 45-46)

4.6 Arbeitszufriedenheit

Um das Wohlbefinden der Selbsténdigen zu beschreiben, wird oft auch die Variable der
Arbeitszufriedenheit herangezogen. Die Literatur schreibt Selbstdndigen ein hohes Mal} an Zu-
friedenheit zu. (vgl. Clasen 2008) Bei der Befragung von Vanselow (2003) gaben zum Beispiel
iiber 80 % der TeilnehmerInnen an, zufrieden mit ihrer selbstindigen Tétigkeit zu sein (Vanse-
low 2003: 49).

Martin (2002) untersuchte die Determinanten der Arbeitszufriedenheit bei Selbsténdi-
gen mit Berticksichtigung der Daten des dritten EWCS und stellte fest, dass die Zufriedenheit
am Arbeitsplatz am stirksten von der Komplexitét der Arbeitsaufgabe, vom Grad der Selbstbe-
stimmung und Vorhandensein von Arbeitsbelastungen sowie, mit geringerer statistischen Re-

levanz, vom Arbeitsdruck und von der Arbeitszeit beeinflusst wird (Martin 2002: 30).

4.7 Gesundheitsbeschwerden

Bei FreelancerInnenn, wie bei allen anderen ArbeitnehmerInnen, kdnnen stressbegingt
korperliche und psychische Storungen auftreten. Laut dem zweiten EWCS denken 60 % der
Selbstdndigen, dass ihre Arbeit ihre Gesundheit beeinflusst. 33 % geben an, unter Stress zu
leiden. Sehr verbreitet sind auflerdem Riicken- und Kopfschmerzen, allgemeine Miidigkeit,
Muskelschmerzen in den Armen und Beinen.

Uber 40 % der Selbstéindigen melden Schulter-, Nacken-, Riicken- und Kreuzbeschwer-
den. Ca. 18 % leiden unter Kopfschmerzen und iiber 20 % haben Augenbeschwerden. Uber 30
% erleben Reizbarkeit, mehr als 25 % berichten von innerer Unruhe und knapp 20 % sind er-

schopft. (Junghanns 2008: 199)
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Ebenso haben Grunt und Pastoor (o. J.) das Auftreten von ,,Irritationen®, wie zum Bei-
spiel Gereiztheit, Nervositit oder Anspannung, und psychosomatische Beschwerden erfragt.
21,5 % der FreelancerInnen gaben an, alle paar Wochen unter psychosomatischen Beschwerden
wie z.B. Kopfschmerzen, Nacken- und Riickenschmerzen, Schlafstérungen, Konzentrations-
storungen zu leiden. Psychische Stresssymptome haben 62 % der Befragten an sich beobachtet,
40 % erleben Schwierigkeiten von der Arbeit abzuschalten. Nur 3-5 % der FreelancerInnen
leiden unter diesen Beschwerden oft genug, dass ihre Gesundheit davon stark beeintréchtig ist.
(Grunt/Pastoor o. J.: 3-4)

Ertel (2001) beobachtete, in wie weit eine hohere Arbeitsbelastung die gesundheitlichen
Beschwerden beeinflusst (sieche Abbildung 13). Auffillig ist, dass die Erschopfung fiinfmal
hiufiger bei hoher Arbeitsbelastung auftritt als bei normaler Arbeitsbelastung. Reizbarkeit im-
merhin noch dreimal so oft. Das bedeutet, dass das Risiko unter diesen Beschwerden zu leiden
fiinffach bzw. dreifach unter hoher Arbeitsbelastung ansteigt. Dagegen sind Schulter-und Na-
ckenschmerzen sowie Riicken-und Kreuzschmerzen weit verbreitet und in geringem Ausmaf
durch die Hohe der Arbeitsbelastung beeinflusst. (Ertel 2001: 53)

Eine zu hohe Arbeitsbelastung flihrt auBerdem zu nicht geniigender Erholungszeit, zu
Prasentismus, zum Rauchen, zu einem erhéhten Verbrauch von Alkohol, Kaffee, usw., zur Er-
holungsunfihigkeit. Dies wiederum sind Griinde fiir die Entstehung von Gesundheitsbeschwer-
den. (Ertel 2000: 176)

Niedrige Gratifikation bei einer hohen Arbeitsbelastung (Effort-Reward-Imbalance)
steht in Verbindung mit subjektiv empfundener, schlechterer Gesundheit. (Ertel 2005: 296)

CiNormale Arbeitsbelastung BEZu hohe Arbeitsbelastung| 1) Erschépfung

50% 2) Reizbarkeit
45% 3) Schulter- und Nackenschmerzen
40% -
300/0 - B P
25% A
20% o
15% -
10% ~
5%
0% -

4) Riicken- und Kreuzschmerzen
5) Innere Unruhe/Anspannung
6) vorzeitige Midigkeit
7) Sehscharfeveranderung
8) Lustlosigkeit
9) Konzentrationsschwéchen
10} Niedergeschlagenheit
11) Magenbeschwerden
12) Schiafstorungen

7 8 9 10 11 12

Abbildung 13: Gesundheitsbeschwerden in Abhdngigkeit von der Arbeitsbelastung. (Ertel 2001: 53).
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5. Der Ubersetzungsmarkt

In diesem Kapitel soll der Ubersetzungsmarkt im deutschsprachigen Raum umrissen
und ein grober Uberblick iiber die Besonderheiten des Ubersetzungsmarkts gegeben werden.

Aus den Zahlen des deutschen Statistischen Bundesamts (DESTATIS) geht hervor, dass
es der Ubersetzungsbranche im Vergleich zu anderen Branchen im Dienstleistungssektor gut
geht. Der Umsatz ist in Deutschland seit 2010 weitestgehend kontinuierlich gestiegen, auch
wenn dieser in Bezug auf 2015 und 2016 quartalsweise hin und wieder riickldufig war. Nach
Schiitzungen des BDU (Bundesverband der Dolmetscher und Ubersetzer) liegt das Volumen
des Ubersetzungsmarkts in Deutschland bei 750 Millionen bis 1 Milliarde Euro pro Jahr (Stand
2011) mit einem Wachstum von circa 10 Prozent pro Jahr. Die Zahl der Beschéftigten ist im
Vergleich zum Jahr 2010 um 32,5 % im Jahr 2016 angestiegen. Auch wenn sich die Beobach-
tungen des Ubersetzerportals uepo.de zur Entwicklung des Ubersetzungsmarkts auf die 300
grofiten Sprachdienstleister Deutschlands (siehe Abbildung 14) konzentriert, berichtet sie von
einer schnellen Erholung und einer anhaltenden Aufwartsentwicklung nach dem Umsatzein-

bruch durch die Finanzkrise 2007/2008. (vgl. uepo.de)
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Abbildung 14: Summe der Bilanzsummen der UEPO 300 Sprachdienstleister. ( uepo.de®®)

Yhttp://uepo.de/2013/10/01/uepo-300-fakten-zur-entwicklung-von-ubersetzungsbranche-und-sprachdienstleis-

tern-in-deutschland/
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Laut Daten der Statistik Austria betrigt der jdhrliche Umsatz der Ubersetzungsbranche
in Osterreich iiber 88 Millionen Euro (Jahr 2014)°.

Zu beriicksichtigen ist, dass der Beruf der UbersetzerInnen keine rechtlich geschiitzte
Berufsbezeichnung ist, was letztendlich auch bedeutet, dass eine Ubersetzungstitigkeit auch
ohne explizite Ausbildung angeboten werden kann. Daneben gibt es keine UbersetzerInnen-
und Dolmetscherlnnenkammer, in der sich dieser Berufstand organisiert und schiitzt, was dar-
iiber hinaus die Bestimmung der genauen Umsatzzahlen wie auch der tatsdchlichen Anzahl der
tatigen UbersetzerInnen erschwert. Im Folgenden werden die auffindbaren Zahlen der Berufs-
verbinde und statistischen Amter gegeniibergestellt.

Laut Statistischem Bundesamt (Stand: 2010) gibt es in Deutschland 40.000 Ubersetze-
rInnen und Dolmetscherlnnen, davon sind fast zwei Drittel Frauen. Die iiberwiegende Mehr-
heit, 33.000, ist freiberuflich tatig (Schmid o. J.: 1). Dariiber hinaus existieren in Deutschland
300 bis 500 Sprachdienstleister mit mehr als einer einzelnen MitarbeiterIn, die hiufig die Uber-
setzerInnen auf freiberuflicher Basis beschiftigen. Die Zahl der freien UbersetzerInnen dieser
Ubersetzungsbiiros kann sich auf mehrere Hundert bis sogar mehrere Tausend belaufen. (u-
epo.de) In Osterreich sind, laut Zahlen der Statistik Austria nach der ONACE 2008 - Klassifi-
kation?!, 1.594 UbersetzerInnen und Dolmetscherlnnen titig, darunter 438 als Angestellte be-
schiiftigt (Statistik Austria 2014?%). Zum Vergleich werden die Anzahl an Ubersetzerlnnen und
Dolmetscherlnnen in Grof3britannien mit 6.400 fiir Grof3britannien, 15.500 fiir Frankreich,
27.000 fiir Deutschland und insgesamt circa 100.000 im Westeuropa geschitzt. Diese Zahlen
wurden vom Bureau van Dijk Electronic Publishing fiir die Europdische Union erhoben. (Fraser
2001: 32). Einerseits unterscheiden diese Daten nicht zwischen UbersetzerInnen und Dolmet-
scher und konnen andererseits abhidngig von der Quelle sehr variieren, wenn man sich die un-

terschiedlichen Angaben vom Statistischen Bundesamt und Fraser (2001) vor Augen hilt.

20http://www.statistik.at/web_de/statistiken/wirtschaft/unternehmen_arbeitsstaetten/leistungs- und_strukturda-
ten/index.html

21 ,,Bei der ONACE 2008 handelt es sich um die sterreichische Version der europiischen Wirtschaftstatigkei-
tenklassifikation NACE Rev.2. NACE steht fiir Nomenclature générale des activités économiques dans les com-

munautés européennes.” (Quelle: https://www.oenb.at/Statistik/Klassifikationen/OENACE-2008.html)

22http://www.statistik.at/web_de/statistiken/wirtschaft/unternehmen_arbeitsstaetten/leistungs- und_strukturda-

ten/index.html
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UbersetzerInnen konnen auBerdem nebenberuflich die Titigkeit ausiiben und durch ihren (an-
deren nicht tibersetzerbezogenen) Hauptberuf statistisch erfasst werden. Daraus ist zu folgern,
dass nur Schitzungen iiber die Anzahl der als reine UbersetzerInnen titigen Menschen vorge-
nommen werden kdnnen. Aus diesen Angaben ldsst sich kein komplettes Bild des Berufstands
zeichnen, sondern nur Hinweise iiber die Verbreitung des Berufs und des Marktstatus der Be-
schéftigten liefern. Eine weitere Quelle an verfiigbaren Zahlen sind die ldnderspezifischen Be-

rufsverbénde mit deren Angaben {iber ihre Mitglieder.

5.1 Berufsverbinde fiir UbersetzerInnen (und

DolmetscherInnen)

Die Mitgliederdichte der Berufsverbdande scheint einen geringen Anteil der titigen
Ubersetzerlnnen darzustellen, mit Schéitzungen zwischen 10 % und 19 % fiir Deutschland, 16
% fir GroBbritannien und 4,5 % bis 17 % fiir Frankreich. Unabhédngig von den genauen Zahlen,
ist davon ausgehen, dass viele UbersetzerInnen ohne jegliche Vertretung, Ubersetzungsdienste
in einem vorwiegend outgesourcten Markt anbieten. (Fraser 2001: 32) Nichtdestotrotz sind pro-
fessionelle Ubersetzerlnnen tendenziell Mitglieder eines Verbandes, auch um Qualifikations-
und Qualititsstandards zu signalisieren (vgl. Schmid, o. J.). Es hebt sich daher eine homogene
Gruppe fiir zukiinftige Untersuchungen hervor. Im Folgenden werden die Berufsverbéande fiir

Deutschland und Osterreich im Kiirze aufgefiihrt.

5.1.1 Berufsverbinde in Deutschland

Der groBte Verband Deutschlands ist der Bundesverband der Dolmetscher und Uberset-
zer (BDU), der nach eigenen Angaben rund 80 Prozent aller organisierten UbersetzerInnen und
Dolmetscherlnnen in Deutschland représentiert und diese als Ansprechpartner fiir Wirtschaft,
Wissenschaft, Politik, Justiz und Gesellschaft vertritt. Die Mitglieder des BDU sind mehr als

7.500, davon entfallen auf die DolmetscherInnen ca. 10 %, die UbersetzerInnen ca. 55 % und
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die DolmetscherInnen und UbersetzerInnen 35 %. Der BDU engagiert sich fiir hohe Qualitiits-
standards, fiir die Anerkennung des Berufs in der Offentlichkeit und fordert u.a. Weiterbildung
und Netzwerkarbeit. (vgl. bdue.de)

Der VdU ist der Berufsverband der Literaturiibersetzer und vertritt seine Mitglieder in
der Offentlichkeit gegeniiber Vertragspartnern und deren Verbinden. LiteraturiibersetzerInnen
sind FreiberuflerInnen, die Belletristik, Sachbiicher, wissenschaftliche Texte, Comics und viele
andere Werke tibersetzen. Die Zahl der Mitglieder betrdgt aktuell 1.250. (vgl. literaturueberset-
zer.de)

Der Fachverband der Berufsiibersetzer und Berufsdolmetscher ATICOM wurde als In-
teressenvertretung professionell ausgebildeter UbersetzerInnen und DolmetscherInnen gegriin-
det und zéhlt rund 200 Mitglieder. Qualitétssicherung und Professionalisierung der Mitglieder
stehen hier im Mittelpunkt. (vgl. aticom.de)

Zusitzlich gibt es den Internationalen Konferenzdolmetscherverband AIIC (aiic.de), ein
Verband der Ubersetzungsbiiros (vdue.de) sowie mehrere kleine bzw. regionale Verbinde:
VVU (Verband allgemein beeidigter Verhandlungsdolmetscher und 6ffentlich bestellter und
beeidigter Urkundeniibersetzer in Baden-Wiirttemberg e.V), DVUD e.V. (Deutscher Verband
der freien Ubersetzer und Dolmetscher e.V.), DTT (Deutscher Terminologie-Tag e.V.),

u.v.a.m.

5.1.2 Berufsverbinde in Osterreich

Die charakteristischen Berufsinteressen werden von verschiedenen Verbénden vertre-
ten, die sich in Osterreich innerhalb der Translationsplattform zusammengeschlossen haben.
Mitglieder der Translationsplattform sind der AIIC-Region Osterreich, der OGSDV-Osterrei-
chischer Gebirdensprach-Dolmetscherlnnen-Verband, der OVGD - Osterreichischer Verband
der allgemein beeideten und gerichtlich zertifizierten Dolmetscher, der IG Ubersetzerinnen
Ubersetzer — Interessengemeinschaft von Ubersetzerinnen und Ubersetzern literarischer und
wissenschaftlicher Werke und UNIVERSITAS Austria- Der 6sterreichische Berufsverband fiir
Dolmetschen und Ubersetzen. (vgl. translationsplattform.at)

UNIVERSITAS wurde 1954 als Berufsverband der akademisch ausgebildeten Dolmet-
scher und Ubersetzer (insbesondere Fachiibersetzer) gegriindet. Ausbildung und Weiterbildung
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stehen dabei im Vordergrund. (vgl. translationsplattform.at) Ziele des Verbandes sind die ,,Ver-
tretung der gemeinsamen und Berufsinteressen der Mitglieder*, die ,,Wahrung und Schutz des
Standesansehens® und die ,,Aufkldrung der Offentlichkeit iiber die Qualifikation universitir
ausgebildeter UbersetzerInnen und Dolmetscherlnnen. Zum derzeitigen Stand gehdren UNI-
VERSITAS 580 ordentliche Mitglieder und 209 Jungmitglieder an. (vgl. universitas.org)

Die IG Ubersetzerinnen Ubersetzer ist die Interessenvertretung der literarischen und
wissenschaftlichen Ubersetzer, welche die ,,Verbesserung der rechtlichen, sozialen und 6kono-
mischen Rahmenbedingungen fiir UbersetzerInnen‘ bezweckt, als auch die Wahrnehmung und
Aufwertung des Berufs verfolgt. (vgl. literaturhaus.at)

Der OVGD - Osterreichischer Verband der allgemein beeideten und gerichtlich zertifi-
zierten Dolmetscher vertritt die Interessen von GerichtsdolmetscherInnen (Dolmetscherlnnen
und UbersetzerInnen, die iiber sprachliche und juristische Kompetenz verfiigen und ein strenges
Auswahlverfahren durchlaufen haben). Derzeit gehoren 530 Mitglieder dem Verband an. (vgl.

translationsplattform.at und gerichtsdolmetscher.at)

5.2  Art der Beschaftigung

UbersetzerInnen kénnen ihren Beruf unter verschiedenen Formen der Anstellung ausii-
ben. Dies hat direkte Auswirkungen und Folgen auf die Arbeitsbedingungen, wie die finanzielle
Absicherung, den Sozialversicherungsschutz, die Balance zwischen Privat- und Arbeitsleben
sowie auch die Wahrnehmung in der Gesellschaft.

Ubersetzerlnnen kénnen fest angestellt oder freiberuflich titig sein bzw. von einer
Agentur Auftriage erteilt bekommen.

Angestellte UbersetzerInnen kénnen zum Beispiel entweder in einer In-House-Uberset-
zungsabteilung beschéftigt sein (wenn sie bei einer Behdrde oder Internationalen Organisation
titig sind, sind sie 6ffentlich Bedienstete), oder fiir einen Ubersetzungsdienstleister oder eine
Zeitarbeitsfirma arbeiten. In-House-UbersetzerInnen erledigen schlieBlich die Auftrige ihrer
ArbeitgeberInnen und arbeiten vor Ort, auBer es wird zwischen den Parteien anders vereinbart.
Fiir das Unternehmen bzw. die Organisation oder Behorde sind In-House-UbersetzerInnen ef-
fizienter. Fiir die UbersetzerInnen gibt es in diesem Fall den Vorteil des direkten Zugangs zu
den Informationen, Quellen und womdéglich sogar zu den AutorInnen der zu iibersetzenden

Texte. Anerkennung fiir die Herausforderung der Sprachleistung innerhalb des Unternehmens
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kann durchaus fehlen, wie auch das Einplanen von ausreichender Zeit zum Ubersetzen schwie-
rig sein kann und die Bereitschaft Informationen zu liefern nicht selbstverstindlich ist. Wenn
UbersetzerInnen bei einem Ubersetzungsdienstleister angestellt sind, geniefen sie den Vorteil,
sich ausschlieBlich mit Ubersetzen beschiftigen zu konnen. Das Unternehmen ist in diesem Fall
fiir Kundenakquise, Verrechnungen, Bezahlung der UbersetzerInnen, Bereitstellung von Soft-
ware und Ressourcen, usw. verantwortlich. (vgl. Gouadec 2007: 92 ff.) Allerdings haben Un-
ternehmen in den letzten Jahren ihre Ubersetzungsabteilungen zunehmend aufgelost und Uber-
setzungsdienste an Agenturen oder Ubersetzungsdienstleister ausgelagert (Fraser 2001: 31).

Freiberufliche UbersetzerInnen sind selbstéindige Arbeitnehmer, die im rechtlichen Sinn
nicht an ithre AuftraggeberInnen gebunden sind. Thre Auftrige erhalten sie direkt von KundIn-
nen oder durch Agenturen, iiber die sie einen freiberuflichen Rahmenvertrag haben. Freelance-
rInnen sind fiir ihre Steuerabgaben und Sozial- und Pensionsversicherung selbst verantwortlich.
Die rechtlichen Rahmenbedingungen fiir freiberufliche UbersetzerInnen unterscheiden sich je-
doch in den verschiedenen Landern. Flexibilitdt und die Mdglichkeit, die Arbeitsmenge selbst
zu bestimmen, wird als der groBite Vorteil dieser Art der Beschiftigung betrachtet. Langere
Arbeitszeiten, um einen groflen Arbeitsumfang zu sichern, sind charakteristisch fiir diese Art
der Beschiftigung. (vgl. Gouadec 2007: 99) In dem Fall einer Ubersetzungsagentur werden die
KundInnen aus verschiedenen Griinden (einschlieBlich Vertraulichkeitsfragen, Angst vor Ab-
werbung) hauptsichlich von einer ProjektmanagerIn betreut. UbersetzerInnen erhalten nur sel-
ten einen direkten Zugang zu den KundInnen. Manchmal kann iiber Ubersetzungsagenturen die
Kommunikation mit den KundInnen und der Zugang zu Ressourcen erschwert sein. Bei Fragen
zur Terminologie miissen sich die UbersetzerInnen auf eigene Quellen verlassen und nach Ab-
schluss des Auftrags erhalten sie kaum oder kein Feedback. (vgl. Fraser 2001: 37)

Dariiber hinaus wird in vielen Lindern ein gewisser Teil der Ubersetzungen ohne die
Beriicksichtigung von Steuer- und Sozialabgaben und damit auBerhalb eines rechtlichen Rah-
mens angeboten und ausgeiibt. Auf diese Art konnen niedrigere Preise angeboten werden, wo-
gegen professionelle UbersetzerInnen nicht konkurrieren kénnen und fiir diese ein Nachteil
darstellt. Hinzu kommt hiufig, dass solche Ubersetzungen die erwarteten Qualitéitsstandards
nicht einhalten. Teilweise konnen nicht eingetragene UbersetzerInnen lediglich unter der Ein-
kommensteuergrenze beschiftigt sein. Daneben gibt es Beispiele fiir ,,unsichtbare” Ubersetze-

rInnen. Diese konnen unter einer anderen Bezeichnung angestellt sein und bieten Ubersetzun-
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gen neben einer anderen Profession an, beispielweise als Fremdsprachensekretiarlnnen, Doku-
mentationsmanagerInnen, o.A.. Es handeln sich dabei auch um ausgebildete UbersetzerInnen,
die ihre Kompetenzen anbieten ohne dafiir Anerkennung und entsprechende Bezahlung zu er-
halten. Wiederum ist oft der Fall, dass Ubersetzungen von Personen ohne ausreichende sprach-
liche Kenntnisse angefertigt werden. SchlieBlich kann der Beruf auch als Zweitjob von z.B.
LehrerInnen, Autorlnnen, Ingenieuren ausgeiibt werden. Wie sich diese Moglichkeit rechtlich
ergibt, hiingt von der gesetzlichen Regelung des jeweiligen Landes ab. (vgl. Gouadec 2007: 100
ff.)

Von zunehmender Bedeutung sind auch Internetportale, wo UbersetzerInnen ihre Leis-
tungen anbieten kdnnen und KundInnen nach UbersetzerInnen suchen kdnnen. Beispiele dafiir
sind Ubersetzungsnetzwerke wie Proz.com und translatorscafe.com oder Marktplitze fiir Free-

lancerInnen wie freelance-market.de.

5.2.1 Tarifgestaltung

In erster Linie berechnen die meisten freiberuflichen UbersetzerInnen (80 %) ihre Ho-
norarnote nach der Linge des Zieltexts, 13 % rechnen auf Stundenbasis, 6 % betrachten die
Lénge des Ausgangtexts und seltener wird man nach Tagessdtzen bezahlt (Snell-Hornby 1998:
12). Wenn nach der Lange des Texts berechnet wird, konnen Worter, Zeichen, Zeilen oder die
sogenannte Normzeile?®> als Grundlage dienen. Die Preisgestaltung hingt auBerdem von
Schwierigkeitsgrad und Dringlichkeit ab. Was die Vergiitung angeht, gibt es fiir das Ubersetzen
keine Honorarverordnung. Das BdU verdffentlich jihrlich einen Honorarspiegel, der sich auf
einer Umfrage der Mitglieder basiert. Jedoch ist das BdU aus kartellrechtlichen Griinden nicht
befugt, Honorarempfehlungen abzugeben (vgl. Schmid, o.J.: 3, bdue.de).

Uberdies dndern sich die Tarife auch, wenn die UbersetzerInnen direkt mit den KundIn-
nen arbeiten oder den Auftrag {iber eine Agentur bekommen: in letzterem Fall kénnen die Uber-

setzerInnen sogar 50 % weniger vergiitet bekommen (vgl. Gouadec 2007: 206).

23 Eine Normzeile besteht aus 55 Anschldgen, d. h. Zeichen inklusive Leerzeichen (universitas.org).
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5.3  Der berufliche Status der UbersetzerInnen

Allgemein zédhlen Beruf, Bildung und Einkommen als Indikatoren des sozialen Status
eines Menschen bzw. der ,,Stellung von Menschen in hierarchischen Zusammenhéinge“”. Das
Prestige durch den Beruf spielt ebenso eine Rolle wie die Kategorien Arbeitgeberlnnen, Selb-
stindige und ArbeitnehmerInnen. (Hoffmeyer-Zlotnik 2003) Ob bei einem Beruf der Wert fiir
die Gesellschaft oder die finanzielle Belohnung alleine betrachtet werden sollen, kann vom
Kontext abhingig sein und von Mensch zu Mensch variieren. (vgl. Dam 2011)

Unter Ubersetzerlnnen und Dolmetscherlnnen genieBen Konferenzdolmetscherlnnen
und UbersetzerInnen bei internationalen Organisationen weitgehend einen hdheren Status auf-
grund vermuteter glamourdser Arbeitsbedingungen und hohen Gehalts. Jedoch stellen Uberset-
zungswissenschaftlerInnen die LiteraturiibersetzerInnen an erste Stelle auf der Prestigerangliste
im Hinblick auf den Stellenwert von intellektueller Befriedigung, trotz ihres niedrigeren Ein-
kommens. Eine Studie {iber den beruflichen Status von Berufsiibersetzerlnnen unter dénischen
In-House-UbersetzerInnen, Agenturiibersetzerlnnen und FreelancerInnen nimmt an, dass In-
House-UbersetzerInnen einen hoheren Status besitzen und FreelancerInnen am unteren Ende
stehen. Die Ergebnisse zeigen allerdings, dass die subjektive Wahrnehmung unter den verschie-
denen Berufsgruppen sich nicht wesentlich unterscheidet (siehe Abbildung 15). In-House-
UbersetzerInnen belegen den ersten Platz mit knappem, noch statistisch relevantem Abstand.

(vgl. Dam 2011)

24 Hoffmeyer-Zlotnik 2003: 125.
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Abbildung 15: Wahrgenommener Ubersetzerstatus ( Dam 2011: 984)

AuBerdem konnte die Untersuchung keine Korrelation zwischen Status und Einkommen
der befragten BerufsiibersetzerInnen feststellen, da die bei Unternehmen titigen UbersetzerIn-
nen durchschnittlich weniger verdienen als FreelancerInnen. Viel mehr scheinen die Wahrneh-
mung der Ubersetzungsfihigkeiten und der Einfluss von UbersetzerInnen in der Gesellschaft

eine Rolle zu spielen. (vgl. Dam 2011)
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6. Stress beim Ubersetzen

In der Translationswissenschaft wurde bisher das Thema Stress theoretisch und empi-
risch hauptsédchlich mit Bezug auf die Tétigkeit des Dolmetschens untersucht. Der Berufsver-
band UNIVERSITAS verfiigt selbst iiber keine Daten hinsichtlich der Gesundheit und Stress
seiner Mitglieder?®. Der Mangel an Literatur {iber Stress beim Ubersetzen bedeutet aber noch
lange nicht, dass der Beruf stressfrei ausgeiibt wird und dass kein Bediirfnis nach vertiefender
Forschung besteht.

Einige Studien haben sich mit dem Thema auseinandergesetzt bzw. haben Arbeitsbe-
dingungen untersucht, die gegebenenfalls zu Stresszustidnden fiihren und in weiterer Folge zu
Gesundheitsbeschwerden fiihren konnen. Die Beitrdge, die fiir diese Arbeit analysiert wurden,
beschéftigen sich mit den Stresseffekten auf Sprachspezialistinnen (einschlieBlich Ubersetze-
rInnen), dem Einfluss von Zeitdruck auf den Ubersetzerberuf, der Arbeitszufriedenheit der
UbersetzerInnen (was als ein Hinweis fiir das Wohlbefinden und die Stressempfindung betrach-
tet werden kann) und mit den allgemeinen Arbeitsbedingungen der UbersetzerInnen. Eine Ge-
meinsamkeit der verschiedenen Arbeiten ist der Bedarf und Appell nach weiterer Forschung
und Entwicklung von Instrumenten fiir stressbezogene Untersuchungen und im Allgemeinen
der Bedarf nach einer genaueren Analyse der Arbeitsbedingungen sowie der Entwicklung neuer
Strategien, um negative Stresseffekte zu entschérfen und um mit Stress umgehen zu konnen.

Wihrend meiner Recherche fand sich eine einzige empirische Studie {iber Berufsstress
unter UbersetzerInnen durch Milcu und Milcu (2010). Die einzigen verfiigbaren Ergebnisse
dieser Arbeit werden in einem Poster vorgestellt. Die Studie wurde unter BerufsiibersetzerInnen
mit dem Ziel durchgefiihrt, die spezifischen Féhigkeiten fiir eine erfolgreiche Berufsausiibung
zu identifizieren. Die Ergebnisse zeigen, dass kognitive Fahigkeiten iiber verhaltensbezogene
Fihigkeiten vorherrschen. Auch wenn die Titigkeit der UbersetzerInnen verschiedene verhal-
tensbezogene und soziale Kompetenzen bzw. die Interaktionen mit dem sozialen Umfeld bein-
haltet, beruht der Erfolg im Beruf iiberwiegend auf die Fihigkeit der UbersetzerInnen, sich

davon distanzieren zu kénnen. Die Unfdhigkeit, das soziale (Arbeits-)Umfeld zu kontrollieren,

25 Entnommen dem E-Mail-Verkehr mit der Vorsitzenden des Ausschusses fiir Ubersetzen der UNIVERSITAS

(30.3.2017).
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wird von den Ubersetzerlnnen als der primire Stressfaktor wahrgenommen. Folglich konzent-
rieren sie sich vorwiegend darauf Abstand von ihrem Umfeld zu nehmen. (vgl. Milcu, Milcu

2010)

6.1 Stressoren der UbersetzerInnen

Auch wenn sich die Literatur kaum mit den Konsequenzen von Stresseffekten auf die
Sprachleistung beziehungsweise mit der Entstehung solcher Effekte beschiftigt, scheinen sich
in Diskussionen auf der Proz.com-Plattform viele UbersetzerInnen dariiber einig zu sein, dass
Ubersetzen zunehmend zu einem stressigen Beruf wird, mit schlechten Arbeitsbedingungen wie
Uberstunden und Arbeit am Wochenende (vgl. Rodriguez-Castro 2015: 36). Arbeitstitige
UbersetzerInnen melden eine Erhohung der Stressbelastung aufgrund knapper Deadlines mit
Folgen auf die Qualitdt der Arbeit und keine entsprechenden hdheren Belohnungen (Smith
2012).

AuBerdem zeigt eine Untersuchung unter SprachspezialistInnen einschlieBlich Uberset-
zerlnnen, doch eine breite Palette an Stressoren (Blumenthal 2006: 478). Diese werden folgend
aufgelistet. Die Mehrheit davon ist sowohl fiir angestellte als auch fiir selbstindige Ubersetze-
rInnen zutreffend und zeichnet ein Bild von den moglichen Herausforderungen und Belastun-
gen des Berufs:

e  High stakes tasks

e (Concern over missing critical information

e Concern over falsely concluding a threat exists (e.g., consular officers who deny
applicant visas)

e Fatigue, sleep deprivation

e Physical stress, exertion

e Heavy workload

e Unexpected assignments, performing on short-notice

e Insufficient training or insufficient language proficiency to perform a given task

e Difficult or degraded input (e.g., fast speech, unfamiliar accents, noisy speech)

e Language interference, language attrition

e Particularly difficult aspects of particular languages

e Boredom from lack of variety in the workload
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e Multitasking, or sometimes too much variety in the workload

e Demanding shift schedules (e.g., midnight shifts, rotating shift schedules)

e Need to cover co-workers’ workloads

e Lack of professional status

e Frequent changes in subject matter

e Limited preparation, limited or no background material provided in advance to
the BLP?

e Poor working environment (e.g., cramped, noisy offices)

e Extended periods of concentration

e Emotionally disturbing content

e Taking regular tests (hearing, language proficiency) to continue in job

e (Conducting one’s job in a chaotic and / or dangerous situation

e  Working with people who do not understand the BLP’s value and / or role
(e.g., translator more of a minor administrative assistant than a critical conduit)

e Determining how much one takes into account cultural meaning when transla-
ting

e Awareness that one side is missing unique cultural communication devices used
by the other side

e Audience may possess both languages and may be judging BLP’s translation
efforts

e Need to maintain secrecy

e Need to provide cultural explanation so consumers will understand

e Feeling need to go beyond text to help conflicting parties, facilitating resolu-

tion.” (Blumenthal 2006: 479)

Auch wenn die Aufzihlung vom Blumenthal (2006) umfassend ist, lassen sich nicht alle
Punkte eins zu eins auf den UbersetzerInnen iibertragen. Vielmehr dienen die Erkenntnisse iiber

die Stressoren der Freelancerlnnen als Orientierung. Aus diesem Grund werden im folgenden

26 Bilingual Language Professional
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einige Aspekte des Ubersetzerberufs und belastenden Arbeitsbedingungen vor dem Hinter-

grund des Anforderungs-Belastungs-Ressourcen-Modell présentiert.

6.1.1 Zeitdruck

Es wird allgemein angenommen, dass anders als bei der Arbeitssituation von Dolmet-
scherInnen, UbersetzerInnen wesentlich mehr Zeit zur Verfiigung haben, die Ubersetzung an-
zufertigen, Recherchen durchzufiihren, sich von Kolleglnnen oder Expertlnnen beraten zu las-
sen (vgl. Khalzanova 2008). Alle UbersetzerInnen sind jedoch in ihrem Berufsalltag mit Dead-
lines konfrontiert und haben das Bediirfnis, das Produkt schnell auf den Markt zu bringen und
so viele Auftrage wie moglich anzunehmen, um eine gewisse finanzielle Stabilitédt zu erreichen.
Bayer-Hohenwarter (2008: 109) bemerkt, dass ,(...) Zeitverbrauch und Ubersetzungsge-
schwindigkeit schlussendlich ein wesentliches MaB fiir (1) die Expertise und Konkurrenzfahig-
keit von UbersetzerInnen, (2) den Erfolg ihrer Titigkeit im Einzelfall sowie (3) den Erfolg ihrer
beruflichen Entwicklung in ihrer Gesamtheit [sind].* Es ist deswegen unausweichlich, den Ein-
fluss von Zeitdruck auf den Prozess und die Qualitit des Ubersetzens zu untersuchen (siche
folgendes Unterkapitel ,,Zeit und Qualitdt” zum Einblick in diese Forschungsfrage). Fiir unsere
Zwecke ist es allerdings von Belang, wie der Zeitdruck zu einem Stressfaktor werden kann und
welche Konsequenzen Stress durch Zeitdruck auf die Gesundheit haben kann.

Wie es bereits bei der Einfiihrung in die kognitive Stressforschung angeklungen ist,
handelt es sich nach Lazarus bei Stresssituationen um Wechselwirkungsprozesse zwischen An-
forderungen der Situation und dem Individuum. Das Potential, dass Zeitdruck zu einem Stressor
wird, hiingt von der individuellen Wahrnehmung und den Verarbeitungsprozessen der Uberset-
zerInnen ab.

Die Zeitdruckempfindung wird durch Kompetenz, Wissen, Personlichkeit, Arbeitsbe-
dingungen und die Wahrnehmung beeinflusst (siche Abbildung 16). Die Wahrnehmung des
Zeitdrucks verschérft sich durch eine subjektiv geringe Kontrollierbarkeit der Situation.
Schwierige Arbeitsbedingungen und ein geringes Selbstvertrauen verringern die Resistenz ge-
geniiber dem Zeitdruck. Andererseits kann Motivation zu einem besseren Umgang mit Zeit-
druck fiihren und umgekehrt kann Zeitdruck auch die Motivation erhéhen. Durch diese Zusam-

menhénge ist eine Beeinflussung auf die kognitiven Prozesse mdglich, wie die Problemlosungs-
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und Entscheidungsprozesse beim Ubersetzen. Des Weiteren konnen Aspekte ,,[...] wie transla-
torische Kreativitét, parallele Informationsverarbeitung, Abrufen von Wissensbestéinden aus
dem Langzeitgedéchtnis und Entscheidungsregeln [...]* (Bayer-Hohenwarter 2008:111) beein-
flusst werden. UbersetzerInnen entwickeln entsprechende Coping-Strategien, die sich mehr o-
der weniger erfolgreich auf den Ubersetzungsprozess und das Endprodukt auswirken konnen.

(vgl. Bayer-Hohenwarter 2008)

[z B Bemsemos] Personlichkeit

[z B. SelbstvertraLen ]
Expertise, Kompetenz
» Selbstorganisation (vgl Risku 1998}
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Nikotin —3 Wahmehmung ->
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[ Adrenalin J / ¢
Noradrenalin Motivation o
Cortisol Hormone - GO Arbeitsbedingungen
€ > = Ubersetzurgsauftrag
z B. z B z. B. z.B [EE |
Kreativitat / Anzahl Abrufen Puflerkapazitat| | Entschel- | » Hilismittel
psscziationer| | paralleler | | vor LzG- ||| des Arbeits- 1 |dungs- = Umfeld (raumlich / sozial
Prozesse ) | Inhalten gedachtnisses) \grundiagen/ [ hierarchisch / kulturell)
"KOGNITIVE PROZESSE

PROBLEMLOSEPROZESSE

* ENTSCHEIDUNGSPROZESSE

Erfolgreich / konstruktiv « |— affektive
Weniger erfolgreich / destruktiv «—— F—"  iranslatorische

organisatorische

Legende: UE = Ubersetzung, Ubersetzungs-; TM = Translation Memory, LZG = Langzeit-
gedachtnis

Abbildung 16: Zeitdruck, Einflussfaktoren und kognitive Prozesse (Bayer-Hohenwarter 2008:110).

Jensen (1999) zeigt in einem Vergleich zwischen drei Gruppen (spracherfahrenen Laien,
jungen und erfahrenen Ubersetzerlnnen), dass mit zunehmender Erfahrung der Zeitdruck we-
niger als Stressfaktor wahrgenommen wurde. Dies wurde mit der Entwicklung einer Routine

und einer erhdhten Automatisierung des Ubersetzungsprozesses in Verbindung gebracht.
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Ein erfolgreicher Umgang mit Zeitdruck ist daher erst in der Berufspraxis durch die
Entwicklung von Stressreduktionsmafinahmen wie z.B. Problemlosungsfahigkeiten, zeitspa-
rende Strategien, effiziente Recherchemethoden, Automatisierung translatorischer Prozesse er-

reichbar. (vgl. Bayer-Hohenwarter 2008: 118-119)

6.1.1.1. Zeit und Qualitat

Die Frage, inwiefern die Zeit den Ubersetzungsprozess und die Qualitit des Endpro-
dukts beeinflusst, stellt sich wahrscheinlich schon jeder Ubersetzungsstudent wihrend einer
Priifung: das Verzichten auf das Nachschlagen von Vokabeln im Worterbuch; das sich mehr
auf eine wortwdrtliche Ubersetzung einlassen, in der Hoffnung damit Zeit zu sparen; der Ver-
such schnell fertig zu werden, damit man mehr (oder {iberhaupt) Zeit fiir das Korrekturlesen
hat; die Sorge unter Zeitdruck weniger auf ein gutes Resultat geachtet zu haben; alles bekannte
Gefiihle. Man versucht dann schnell einen eigenen Arbeitsthythmus zu finden sowie Strategien
zu entwickeln, um mit dem Zeitdruck umgehen zu konnen, ohne Einbuf3e bei der Qualitét der
Ubersetzung zu erleiden.

Die Korrelation zwischen Zeit, Ressourcen und Qualitit ist das, was im Projektmanage-
ment als ,,magisches Dreieck® bezeichnet wird: Wenn nicht genug Zeit zur Verfligung steht,
sind mehr Ressourcen (z.B. mehr UbersetzerInnen, mehr Hilfsmittel, mehr Geld) notwendig,
um die Qualitit der Leistung zu sichern. Wenn sowohl Zeit als auch Ressourcen knapp sind,
wird die Qualitdt darunter leiden miissen. (vgl. Bayer-Hohenwarter 2008).

Jensen (1999, 2000 nach: Sharmin 2008) stellt fest, dass Ubersetzerlnnen unter Zeit-
druck weniger Zeit in die Orientierungsphase und Revisionsphase investieren, als die Ge-
schwindigkeit der Ubersetzung selbst zu éndern.

In ihrem Versuch beobachtet Hansen (2002), dass UbersetzerInnen feste Gewohnheiten
in Bezug auf den Zeitverbrauch haben, was jedoch keine Gewissheit fiir die Ubersetzungsqua-
litdt darstellt. AuBBerdem stellt Hansen fest, dass sich keine der Phasen (Vorlaufsphase, Revisi-
onsphase)?” oder Pausen (Orientierungspausen, Kontrollpausen, Binnenpausen) im Uberset-

zungsprozess besser oder schlechter auf das Ergebnis auswirken.

27 Hansen adaptierte fiir ihre Studie das Dreiphasenmodell nach Krings (1986).
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De Rooze (2003) fand in seiner Untersuchung eine statistische Korrelation zwischen
Zeitdruck und Ubersetzungsqualitit: 51 % der VersuchsteilnehmerInnen haben eine schlechtere
Leistung unter Zeitdruck geliefert, 23 % haben hingegen unter Zeitdruck und Anwendung an-

gepasster Strategien sogar bessere Ubersetzungen angefertigt.

6.1.2 Herausforderungen an die Work-Life Balance

Die Arbeit der Ubersetzerlnnen gilt als sehr flexibel und kann, wenn sie freiberuflich
ausgetibt wird, von zuhause aus erfolgen und auch eine Teilzeitjobmdoglichkeit darstellen. Was
auch ein Grund dafiir ist, warum der Beruf schon immer so attraktiv fiir Frauen war (vgl. Goua-
dec 2007: 88). Beispielsweise arbeiten 90 % der befragten dinischen Ubersetzerlnnen zu Hause
und die restlichen 10 % teilen sich ein Biiro mit Kolleglnnen oder anderen Berufstitigen (vgl.
Dam 2011: 990). Auf der einen Seite bietet die Heimarbeit eine groBe Flexibilitét, auf der an-
deren Seite stellt sie Herausforderungen an die Einhaltung von gerechten Arbeitszeiten und an
die Fahigkeit von der Arbeit abzuschalten. Auflerdem beinhaltet das Anstreben einer gewissen
finanziellen Sicherheit leider auch oft die Obliegenheit nachts und am Wochenende zu arbeiten
sowie auf Urlaub zu verzichten (vgl. Gouadec 2007: 201). Dies fiihrt zu unregelméfBigen und
langeren Arbeitszeiten, die fiir die Entstehung von Konflikten zwischen Arbeit und anderen

Lebensbereichen mitverantwortlich sind.

6.1.3 Mangelndes Feedback

Wie bereits angefiihrt, haben die unterschiedlichen Beschéftigungsarten einen Einfluss
auf das Verhiltnis bzw. auf die Kommunikation zu den KundInnen und den Erhalten von Feed-
back fiir die geleistete Arbeit. Im Rahmen einer Umfrage gaben 18 % der befragten freiberuf-
lichen britischen UbersetzerInnen an, automatisch ein Feedback zu bekommen, 59 % erhalten
ein Feedback auf Anfrage, 21 % nie und 2 % benétigten kein Feedback. Bei einem Uberset-
zungsauftrag, der durch eine Agentur vermittelt wird, sollte auch das Feedback von der Agentur

iibermittelt werden (vorausgesetzt KundInnen sind dafiir bereit, liberhaupt eine Riickmeldung
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zu geben). Viele Unternehmen gaben im Rahmen der selben Studie zu, lediglich positives Feed-
back weiter zu leiten, ohne dabei die Wichtigkeit von Feedback fiir die Verbesserung der wei-
teren Ubersetzungen zu verstehen. (vgl. Fraser 2001: 37) Aufschlussreiches Feedback spielt
eine unersetzbare Rolle in der Entwicklung von Ubersetzungsfertigkeiten. Es ist beinahe un-
moglich, eine Leistung zu verbessern, ohne die Unterschiede zwischen erbrachter und er-
wiinschter Leistung zu kennen (Shreve 2002: 159).

Mangelndes Feedback als eine der mdglichen psycho-sozialen Stressursachen hat dar-
iiber hinaus einen Einfluss auf den UbersetzerInnen selbst und nicht nur auf die Qualitit seiner
Arbeit. Es konnen Unzufriedenheits- und Unsicherheitsgefiihle aufgrund mangelnder Anerken-
nung und der Schwierigkeiten, die Arbeitsleistungen zu verbessern, entstehen.

Es wiire von Vorteil, wenn Ubersetzerlnnen KundInnen die Bedeutung von Feedback,
Kommunikation, Ressourcen und die Rolle der UbersetzerInnen vermitteln konnten. Realis-
tisch gesehen, sollen UbersetzerInnen schon im Studium darauf aufmerksam gemacht werden,
dass Ubersetzen fiir viele KundInnen eine niedrige Prioritit hat. Sie sollen ihre professionelle
Identitét stdrker wahrnehmen und Translationsfragen so weit wie moglich verbreiten, dass der
zukiinftige Kunde ein héheres Bewusstsein fiir die Bediirfnisse der UbersetzerInnen erlangt.
Die Entwicklung von selbstdndigen Qualitdtssicherungsprozessen und Ressourcen-zusammen-
stellungen wird auch eine wichtige Rolle in einer erfolgreichen beruflichen Zukunft spielen.
(vgl. Fraser 2001: 38-39) Auf dem freiberuflichen Markt ist auf jeden Fall zu erwarten, dass
man mit mangelndem Feedback konfrontiert sein wird, obwohl das Feedback an sich eine grof3e
Bedeutung fiir die Verbesserung der Ubersetzungsqualitit, fiir die Entstehung von Arbeitszu-

friedenheit und fiir die Vermeidung von stresserregenden Situationen hitte.

6.1.4 Einkommensunsicherheit

Finanzielle Sicherheit macht einen wesentlichen Teil eines stressfreien Lebens aus. Im
Fall der UbersetzerInnen ist aufgrund der Heterogenitiit des Berufsstands keine allgemeingiil-
tige erwartbare Einkommenslage vorhersehbar.

Angestellte UbersetzerInnen konnen sich auf ein fixes Einkommen verlassen und tragen
nicht die Verantwortung der Kundensuche. Dagegen ist die Kundenakquise eine wesentliche

Aufgabe fiir freiberufliche UbersetzerInnen und in weiterer Folge sind die Auftrige und ihre
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Vergiitung so zu planen, dass es weder finanziell noch zeitlich zu knapp wird. (vgl. Gouadec
2007: 201). Die Gestaltung der Tarife (siche auch Unterkapitel 5.2.1 ,, Tarifgestaltung®) liegt
in den Handen der UbersetzerInnen, wenn sie direkt mit den KundInnen arbeiten, oder sie kann
von einer Agentur vorgegeben werden. UbersetzerInnen, die iiber eine Agentur beschiftigt sind,
konnen bis zu 50 % weniger ausbezahlt bekommen (vgl. Gouadec 2007: 206).

Es ist schwer, Angaben tiber mdgliche Verdienste und allgemeingiiltige Einkommens-
verhéltnisse zu liefern. Im Rahmen einer Studie in Danemark gaben 70 % der freiberuflichen
UbersetzerInnen an weniger als der Durchschnitt?® zu verdienen (sieche Abbildung 17). Bei In-
House-UbersetzerInnen lag der Prozentsatz sogar bei 94 %. Im Gegensatz dazu berichten 24 %
der FreelancerInnen iiberdurchschnittlich zu verdienen. (Dam 2011: 985-986)

100% | 94%

90% 83%

30%
70%
b60%
50%
40% agency
309% 24% B “reclance

10% dgp 6% B 3%
0% - R

Below average Average Ahove Average

B Company

Percent

Abbildung 17: Monatliches Einkommen mit Vergleich auf vergleichbaren Berufstétigen (Dam 2011: 985).

Es besteht allgemein Ungewissheit iiber Tarife, Preisgestaltung und Verdienstmdoglich-
keiten. Dass sehr oft Ubersetzungen zu Dumpingpreisen angeboten werden und dabei ein gro-
Ber Konkurrenzdruck herrscht, sind Tatsachen. Alles zusammen tragt dies zur Komplexitit und

Belastung dieses Berufs bei.

28 Der angegebene Durchschnitt war das Monatsgehalt von vergleichbaren Berufstitigen mit dhnlicher Ausbil-

dungsniveau und Erfahrung (Dam 2011: 985).
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6.2 Anforderungen an UbersetzerInnen

In Anlehnung an Clasen (vgl. auch Unterkapitel 4.4 ,,Die Arbeitsanforderungen an
Selbststéindige) kann man zur Arbeitskomplexitit der Ubersetzerlnnen behaupten, dass der
Ubersetzungsprozess eine hohe kognitive Anforderung hat. Der Beruf bietet die stindige Mog-
lichkeit Neues dazuzulernen und in den verschiedensten Bereichen sowohl sprachliche als auch
fachliche Kompetenzen zu erlangen. Umgang mit schwierigen Auftrigen und komplizierten
Auftragen sind Teil des Tétigkeitsbilds.

Die Variabilitét zeigt sich anhand der verschiedenartigen Inhalte und Themen der Auf-
trage und priagt einen abwechslungsreichen und herausfordernderen Beruf.

Die Berufspraxis der UbersetzerInnen bietet die Mdglichkeit mit einer groBen Reihe an
Aufgaben konfrontiert zu sein, was von UbersetzerInnen hauptsichlich als positiv betrachtet
wird (vgl. Rodriguez -Castro 2016).

Ferner beinhaltet das freiberufliche Ubersetzerlnnen hohe Selbstregulationserforder-
nisse in Bezug auf die Organisation der Arbeit, die Gestaltung des Arbeitsplatzes, Weiterbil-
dung, Kundenakquise, Marketing, Buchhaltung und vieles mehr. Alle vorangegangenen As-
pekte der Anforderungen, die an sich mit einer positiven oder zumindest neutralen Bedeutung
besetzt sind, konnen auch eine zu hohe Auspriagung annehmen und damit das Mal3 der Hand-

habbarkeit fiir den Einzelnen tibersteigen und konnen sich damit negativ auswirken.

6.3 Ressourcen der UbersetzerInnen

Allgemein gesehen kénnen freiberufliche UbersetzerInnen ihren Arbeitsort frei wihlen,
die Arbeitsmenge selbst bestimmen und Urlaub oder Weiterbildungszeiten selbstindig planen.
Weiterhin sind freiberufliche UbersetzerInnen in der Lage ihre Aufgaben zeitlich selbst einzu-
teilen. Allerdings hingt sich diese Flexibilitét von der Auftragslage und der Verfiigbarkeit fi-
nanzieller Ressourcen ab.

Die Planbarkeit, finanziell und zeitlich, steht auch im Zusammenhang mit einem
Stammkundenstock. Ein ausgewogenes Kundenportfolio stellt eine bedeutende Ressource fiir
Ubersetzerlnnen dar. Gelegentliche Auftriige bieten keine Sicherheit so wie auch die Abhin-

gigkeit von einem einzigen regelméfBigen Kunden. Fiir einen einzigen Kunden titig zu sein,
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kann auf den ersten Blick praktisch und zeitsparend erscheinen, stellt jedoch grof3e Risiken dar:
Ubersetzerlnnen wiirden an Freiheit verlieren und dabei unter Druck geraten unzumutbare
Deadlines zu akzeptieren, keine Auftrage ablehnen zu kénnen und Auftrage zu niedrigen Ver-
gilitungen annehmen zu miissen (vgl. Gouadec 2007: 192-193).

UbersetzerInnen wenden Selbstregulationsstrategien in der Gestaltung ihrer Arbeitsrou-
tine und Arbeitseinteilung an. Erfolg im Beruf geht Hand in Hand mit strenger Arbeitsplanung
(vgl. Gouadec 2007).

Dariiber hinaus konnen UbersetzerInnen auf das Nutzen verschiedener Hilfsmittel (wie
CAT-Tools) zuriickgreifen. Bei UbersetzerInnen gibt es eine starke Ubereinstimmung, dass
CAT-Tools notwendig fiir die Einhaltung von Deadlines sind (vgl. Rodriguez -Castro 2016).

Weitere Ressourcen fiir UbersetzerInnen sind die sprachlichen und fachlichen Kompe-

tenzen wie auch die soziale Unterstiitzung.

6.3.1 Erfahrung und Expertise

BerufsiibersetzerInnen sehen sich selbst als hoch qualifizierte Experten, auch wenn
ihnen bewusst ist, dass die KundInnen und die Offentlichkeit sie nicht immer als solche wahr-
nimmt. (vgl. Dam 2011).

UbersetzerInnen kdnnen einerseits iiber angeborene Kompetenzen verfiigen (z.B. Zwei-
sprachigkeit) und andererseits Kompetenzen wie Erfahrung, Routine, Expertise und Wissens-
bestinde erwerben (vgl. Bayer-Hohenwarter 2008). Wie schon bei den Effekten von Zeitdruck
auf das Ubersetzen beobachtet werden konnte, steht der Erfahrungsgrad einer Ubersetzerln in
enger Verbindung mit der Entwicklung von Bewéltigungsmechanismen. Erfahrung verleiht das
Selbstvertrauen im beruflichen Alltag und hilft iiber mangelndes Feedback und fehlende Infor-
mationen hinweg (vgl. Clasen 2008). Erfahrene Ubersetzerlnnen sind effizienter bei der Re-
cherche, konnen sich intensiver auf die Aufgabe konzentrieren und sicherer Entscheidungen
treffen (vgl. Bayer-Hohenwarter 2008).

Dartiber hinaus sind Fachkompetenzen eine wichtige Ressource, um Stressfaktoren ab-
zuschirmen. Es wird von UbersetzerInnen allgemein anerkannt, dass fachliche Expertise eine
entscheidende Rolle dabei spielt, die Aufgaben zeitgerecht zu erledigen (vgl. Rodriguez -Castro

2016). Des Weiteren sind BerufsiibersetzerInnen iiblicherweise FachiibersetzerInnen und ihre
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Berufspraxis umfasst auch Routinetextsorten und vertraute Fachbereiche (vgl. Bayer-Hohen-

warter 2008).

6.3.2 Soziale Unterstiitzung und Kommunikationsmoglichkeiten

Die fiir Ubersetzerlnnen typische Heimarbeit beinhaltet physische Isolation. Dies be-
deutet jedoch nicht zwangsliufig, dass der UbersetzerInnen auch eine berufliche Isolation er-
lebt. Bei der schon zitierten Studie iiber dénische Ubersetzerlnnen kam Dam (2011) zu dem
Ergebnis, dass FreiberuflerInnen {iberdurchschnittlich viele berufliche Kontakte pflegen, wenn

auch weniger als angestellte UbersetzerInnen (siehe Abbildung 18).

4,28

Average Ratings
(Y]

Campany Agency Freelance

*Average ratings on a scale from 1 to 5.

Abbildung 18: Maf3 von beruflichen Kontakten (Dam 2011: 990).

Damit kénnen nicht nur KundInnen oder Agenturen gemeint sein, sondern hauptséch-
lich KollegInnen, mit denen sie ein Netzwerk bilden und wahrscheinlich meistens online Kon-
takte pflegen. (vgl. Dam 2011: 990-991).

Viele Online-Plattformen, wie die im vorherigen Kapitel erwdhnten Proz.com und
translatorscafe.com, haben nicht nur die Funktion eines Marktplatzes, sondern bieten auch Aus-

tausch- und Kommunikationsmoglichkeiten mit anderen Sprachspezialisten. Berufsverbande
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fordern ebenfalls das Netzwerken und den Informations- und Erfahrungsaustausch unter Uber-
setzerlnnen. UNIVERSITAS-Mitgliedern steht zum Beispiel ein geschiitztes Internet-Forum
zur Verfiigung. Auch das BDU bietet seinen Mitgliedern eine Diskussions- und Informations-

plattform an.

6.4 Stressreaktionen und Stressmanagement wihrend des

Ubersetzens

Bei Sprachspezialistinnen kann chronischer Stress die Qualitdt ihrer Sprachleistung beein-
flussen. AuBBerdem konnen Krankheiten, Burn-out and Reizbarkeit beobachtet werden, was sich
folglich auf Produktivitdt, Weiterbeschiftigung und den Teamgeist wiederspiegeln. Auf der
kognitiven Ebene konnen Stressreaktionen zu Ablenkung, Mangel an Bewusstsein, verminder-
ter Wachsamkeit, Unféhigkeit sich zu konzentrieren und Informationen zu verarbeiten, bis hin
zu Wahrnehmungsstoérungen fiihren. Dariiber hinaus kann davon das Vertrauen in sich selbst
und in die Fahigkeit, eine Aufgabe zu erfiillen, beeintrichtigt werden. Dies alles kann die kog-
nitive Leistung um einiges vermindern, was vermutlich auch komplexe Sprachverarbeitungen
betrifft. (vgl. Blumenthal, 2006)

Jedes Individuum evaluiert wéhrend der sekundidren Bewertung, ob und wie eine stres-
sige Situation bewiltigt werden kann, und wendet in Abhéngigkeit von der Stresssituation, sei-
nen Erfahrungen und kognitiven Strukturen Coping-Mechanismen an (siche Unterkapitel 2.2
,Die kognitive Stressforschung von Lazarus®).

Die Feststellung der Stressursachen und Stressfolgen ist von beachtlicher Relevanz,
nicht nur um den Stress zu reduzieren und fiir die Entwicklung von Bewaltigungsstrategien,
sondern auch um die méglichen negativen Folgen auf die Qualitiit der Ubersetzung unter Kon-
trolle zu halten.

Berufstitige Ubersetzerlnnen zeigen Interesse daran, ihre kognitiven Fihigkeiten mit-
tels gezielten Trainings verbessern zu wollen (Milcu, Milcu, 2010), wobei auch Stressmanage-
ment eine wichtige Rolle zur Verbesserung der Lebensqualitiit der UbersetzerInnen, zur Ver-
meidung von Gesundheitsproblemen und dariiber hinaus zur Lieferung einer guten Ubersetzung

spielen kann. Die Abbildung 19 (Blumenthal, 2010) zeigt die Interaktion zwischen Stress und
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Sprachleistung und schematisiert, dass sowohl arbeitsbedingte Stressoren reduziert werden sol-
len als auch Coping-Mechanismen fiir einen besseren Umgang mit unvermeidbaren Stressoren
angewendet werden konnen. Blumenthal schldgt vor, dass Sprachexpertlnnen dazu trainiert
werden sollten, die unerwiinschten Symptome von ,,Sprachleistung unter Stress* zu vermindern

oder sie konnten selbst mehr oder weniger erfolgreiche Strategien entwickeln.

Primary Secondary
Interventions Interventions
to reduce to Better Cope
Stressors with Stressors
L
Environmental Appraisal of Cogmtive, Effects on Effects on
and task Stressors as Emotional, and Language Language
Stressors Exceeding Physiological Processes Performance
Resources Responses L=

[

Abbildung 19: Interaktion zwischen Stress und Sprachleistung. (Blumenthal 2010: 488,).

Ubersetzerlnnen, die nicht in einem Unternehmen arbeiten, sind fiir stressfreie Arbeits-
bedingungen selbst zustindig. Es kann durchaus empfohlen werden, dass sich UbersetzerInnen
iiber Stressbewailtigungsstrategien selbst informieren. Seminare iiber Stressmanagement konn-
ten von Berufsverbédnden angeboten werden. Auch die Foérderung der korperlichen und psychi-
schen Gesundheit der UbersetzterInnen sollte der fachlichen Weiterbildung um Nichts nachste-

hen.
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7. Arbeitszufriedenheit unter UbersetzerInnen

Die Forschung zur Arbeitszufriedenheit ist weit verbreitet und die theoretischen Grund-
lagen wurden in vielen empirischen Untersuchungen in den verschiedensten Bereichen ange-
wendet. Neuerdings bekommt die Auswirkung von Arbeitsunzufriedenheit auf Kdrper und
Seele immer mehr Aufmerksamkeit. Erforscht werden unter anderem Zusammenhénge mit
Kopfschmerzen, Schweillausbriichen, Atmungsproblemen, Ermiidungserscheinungen, Magen-
und Herzerkrankungen, Unfédhigkeit sich zu entspannen, psychosomatischen Erkrankungen,
Angst- und Spannungszustanden (Weinert 2004 in Jenko 2010: 14-15). Diese psychischen und
psychosomatischen Erscheinungen haben wir schon in der Stresstheorie erwéhnt. Sie driicken
die Wechselwirkung zwischen Arbeitszufriedenheit und Stress aus: Die Arbeitszufriedenheit
kann von Stresssituationen beeinflusst werden und Arbeitsunzufriedenheit kann die Ursache
von Stresszustdnden sein.

Rodriguez-Castro (2015) entwickelte einen Fragebogen iiber die Zufriedenheit der
UbersetzerInnen mit dem Ziel, die spezifische Herausforderungen und Belastungen des Berufs
und die selbstindige Beschaffenheit dieser Arbeit mit zu beriicksichtigen und dabei dem For-
schungsmangel zu diesem Thema in der Translationswissenschaft zu begegnen. Heutzutage
bieten UbersetzerInnen oft mehr Leistungen als das reine Ubersetzen, miissen iiber hochfachli-
che Kompetenzen verfiigen, Marketing und Managementaufgaben iibernehmen. Aus diesem
Grund ist es relevant zu ermitteln, welche die bezeichnenden Ursachen von Zufriedenheit und
Unzufriedenheit im Berufsleben sein kdnnen.

Rodriguez-Castro (2015: 32) definiert Arbeitszufriedenheit als die positive Einstellung,
die auf der Arbeit selbst beruht (,,intrinsic source of satisfaction®), im Zusammenhang mit den
kontextabhingigen Aspekten, die das individuelle Arbeitsverhalten beeinflussen (,,extrinsic
sources*). Die Autorin entwickelte ihr Instrument auf der Basis von der Zwei-Faktoren-Theorie
(auch Motivation-Hygiene-Theorie) von Herzberg.?’ Dabei unterscheidet sie zwischen indivi-

duellen Zufriedenheitsquellen, die in die Kategorie von ,.task satisfaction* fallen, und externe

2 Herzberg (1959) unterscheidet zwischen zwei Arten von Faktoren: Motivatoren, die mit dem Inhalt der Arbeit
im Zusammenhang stehen und Hygienefaktoren, die sich auf den Kontext der Arbeit beziehen. Motivatoren sind

zum Beispiel Moglichkeit zum personlichen Wachstum, Weiterentwicklung, Verantwortung, Anerkennung und
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Zufriedenheitsquellen, die sich am Arbeitsplatz (oder beim virtuellen Teamwork) befinden und
sich der Kategorie ,,job satisfaction* zuordnen lassen.

Die Aufgabenzufriedenheit (,task satisfaction*) wird als das Erfolgsgefiihl oder das
Gliick, das wéhrend oder nach Beendigung einer Arbeitsaufgabe empfunden wird, definiert
(Fisher 1980 nach Rodriguez-Castro 2016: 202). Aufgaben sind eine Reihe von Routinetitig-
keiten, die der UbersetzerInnen in seinen verschiedenen Rollen®? iibernimmt: Ubersetzen, Kor-
rekturlesen, Post-Editing, Terminologiemanagement, Projektmanagement und in diesem Zu-
sammenhang stehende Téatigkeiten wie Beratung, Verkauf, usw. Die Arbeitszufriedenheit (,,job
satisfaction®) bezieht sich auf die Zufriedenheit und Unzufriedenheit, die mit der Arbeitssitua-
tion und Arbeitsumgebung in Verbindung steht. Miteinbezogen ist das Verhéltnis zwischen
UbersetzerInnen und Arbeit, Unternehmen, Team sowie Endkunde. Die Arbeitswelt der Uber-
setzerInnen hat sich deutlich verdndert und es gibt kein eindeutiges Bild des Berufs, vor allem
mit Bezug auf die FreelancerInnen, deren Tatigkeit sich sehr individuell gestalten l&sst.

Die Ergebnisse eines von 250 UbersetzerInnen aus aller Welt ausgefiillten Fragebogens
erortert Rodriguez-Castro (2016: 211 ff.) in einer weiteren Studie. Diese Ergebnisse werden im
Folgenden présentiert.

Was die Aufgabenzufriedenheit angeht, geben 50 % der UbersetzerInnen an, zufrieden
mit der Deutlichkeit und Genauigkeit der Aufgabe zu sein. Allgemein sind die befragten Uber-
setzerInnen einverstanden, dass die Qualitdt ihrer Arbeit durch Deadlines beeintrachtig werden
kann. Dartiiber hinaus erkennen sie an, dass ihre Fachkompetenzen die Einhaltung der Termine
ermdglichen. Kenntnisse liber CAT-Tools werden einstimmig als wesentlich fiir die Ausfiih-
rung der Aufgabe angesehen. Komplexe Terminologie wird nicht als stressiger Faktor angese-
hen und UbersetzerInnen sind mit ihrer Fihigkeit, komplexe Terminologie abzuarbeiten, zu-
frieden. Allgemein schétzen sie, die Moglichkeit, verschiedene Rollen und Aufgaben iiberneh-

men zu konnen. 50 % der Befragten sind zufrieden mit dem Multitasking-Aspekt des Berufs.

Leistung. Hygienefaktoren sind unter anderem Gehalt, zwischenmenschliche Beziehungen, fachliche Fiihrung,
Unternehmenspolitik/Verwaltung, Arbeitsbedingungen, personliche Lebensumsténde, Status, Sicherheit der Ar-

beitsstelle (Herzberg et al. 1959 nach Jenko 2010: 7-8).

3% UbersetzerInnen kénnen zum Beispiel gleichzeitig als UbersetzerIn, Terminologln und KorrekturleserIn ange-
stellt sein und nebenberuflich Lokalisation oder andere Leistungen anbieten, was der Grund fiir mehrere Rollen
und verschiedene Arbeitsumgebungen ist. Diese Studie hat die Flexibilitdt des Berufs erfassen wollen. (vgl. Ro-

driguez-Castro 2016: 203)
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FreelancerInnen sind iiber den Grad der Unabhingigkeit eher zufrieden als In-House- Uberset-
zerInnen. Fehlendes regelmiBiges Feedback wird von der Hiilfte der UbersetzerInnen als Grund
fiir Unzufriedenheit angegeben.

Hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit verzeichnet die Umfrage einen hohen Stresspegel
unter UbersetzerInnen. Work-Life-Balance wird dennoch im Allgemeinen als zufriedenstellend
betrachtet. Weiters sind ca. 50 % der Befragten damit zufrieden, einen flexiblen Zeitplan zu
haben und mit der Option der Telearbeit. Im Gegensatz dazu zeigen die Ergebnisse, dass Uber-
stunden und Arbeiten am Wochenende eine Herausforderung fiir die Flexibilitdt darstellen. Ar-
beitsmenge und Arbeitszeiten sind selbstverstindlich unterschiedlich zwischen In-House-
UbersetzerInnen und Freelancerlnnen. Durchschnittlich arbeiten die Teilnehmerlnnen 41 Stun-
den pro Woche und iibersetzten 3542 Worter am Tag (circa 1 Million pro Jahr) und sind mit
der Arbeitsmenge und der Arbeitsbelastung im Jahr sehr zufrieden. AuBBerdem sind mindestens
50 % der UbersetzerInnen mit den Tarifen zufrieden und sind ihrer Meinung nach fair bezahlt
worden. Allerdings werden UbersetzerInnen oft um ErmiBigung gebeten, was zusammen mit
der darauffolgenden schlechteren Bezahlung ein Grund fiir Unzufriedenheit darstellt. Obwohl
die Erhebung feststellt, dass Ubersetzerlnnen mit der Aufgabendeadline zufrieden sind,
herrscht unter den TeilnehmerInnenn allgemeine Einigkeit, dass Deadlines oft zu eng gesteckt
sind. UbersetzerInnen zeigen sich zufrieden mit der Kommunikation im Team und noch mehr
damit, dass die ProjektmanagerIlnnen den Informationsfluss und die Informationsaufarbeitung
iibernehmen. Sie bevorzugen au3erdem, mit Projektmanagerlnnen zu arbeiten, die sie nach ih-
ren individuellen Féhigkeiten zu den Projekten zuordnen und von denen sie sich geschétzt fiih-
len. Dennoch mindestens 50 % der UbersetzerInnen sind durch Teamarbeit gestresst, was zu
Unzufriedenheit fiihrt. Die Befragten stimmen stark mit der Aussage {iberein, dass die Endkun-
dInnen die Lokalisierungsprozesse nicht verstehen. Meistens sind sie damit zufrieden, dass ihre
Fragen beantwortet werden und dass sie ein Feedback von KundInnen bekommen.

Rodriguez-Castro (2016) stellt klar, dass fiir viele Antworten eine hohe Variabilitét be-
obachtet werden konnte. Das ist wahrscheinlich auf die Heterogenitit der befragten Ubersetze-
rlnnen zuriickzufiihren und verlangt weitere Untersuchungen, um Unterschiede zwischen er-
fahrenen und jungen sowie angestellten oder teilzeitbeschiftigten UbersetzerInnen zu beleuch-

ten.
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8. Stressforschung in der Translationswissenschaft

Fiir eine Reihe von Berufe werden regelmifBig Studien durchfiihrt, die ihre Arbeitsbe-
dingungen mit besonderer Aufmerksamkeit auf den Stress und im Allgemeinen auf die Gesund-
heit unter die Lupe nehmen. Regulére angestellte Berufe, FabrikarbeiterInnen, Gesundheitsper-
sonal stehen oft im Mittelpunkt solcher Forschungsprojekte.

In der Translationswissenschaft ist das Thema Stress auch keine Neuigkeit. Mit Bezug
auf das Dolmetschen wurden die Ursache von berufsbedingtem Stress sowie der Einfluss von
Stressoren auf die DolmetscherInnen selbst und auf die Qualitét der Leistung untersucht. Es ist
deswegen denkbar, eine dhnliche Herangehensweise fiir zukiinftige Studien im Bereich Uber-

setzen zu nutzen.

8.1 Stressforschung beim Dolmetschen

Im Folgenden werden einige Studie zum Thema Stress und Dolmetschen prisentiert und
ihre Relevanz fiir die Ubersetzungswissenschaft dargestellt.

Die ersten Untersuchungen in diesem Bereich wurden von Kurz, mit dem Ziel den Ein-
fluss der physischen Stressoren zu erfassen, durchgefiihrt. Dabei handelt es sich um die Be-
obachtung von Arbeitsbedingungen wie Temperatur, Luftfeuchtigkeit und Luftqualitét in den
Dolmetschkabinen. (Kurz 1981, 1983a, 1983b, Kurz & Kolmer 1984 zit. nach Kurz 2003)

Mit Bezug auf psychologischen Stress ist das Werk von Cooper et al. (1982: zit. nach
Babelova 2008: 291t.) das erste dieser Art. Auf der Basis von Interviews mit Konferenzdolmet-
scherInnen wurden vier Hauptquellen von Stress identifiziert: physikalische Umgebungsfakto-
ren (physical environmental factors); aufgabenbezogene Faktoren (task-related factors); zwi-
schenmenschliche Faktoren (interpersonal factors) und Beziehung zwischen Privat- und Be-
rufsleben (home/work interface).

e Hinsichtlich der physikalischen Umgebungsfaktoren wurde die Lage der Ka-
bine als stressrelevant erfasst: nicht ausreichende Beliiftung, mangelnde Be-

leuchtung, hoher Larmpegel, schlechte Akustik sowie fehlerhafte Verwendung
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des Mikrophons seitens der Delegierten und auch unbequeme Sitze wurden u.a.
als Belastungsfaktoren angegeben.

Mit Bezug auf die aufgabenbezogenen Faktoren weisen die Dolmetscherlnnen
darauf hin, dass hohe Aufmerksamkeit in der Durchfiihrung der Tétigkeit erfor-
derlich ist, was zu Gedachtnisverluste filhren kann. Aulerdem wird die Tatsa-
che, dass viele Delegierten ihre Rede vorlesen (ohne dass Dolmetscherlnnen
eine Kopie erhalten haben) und oft nicht in ihrer Muttersprache reden, als
Stressfaktor wahrgenommen. Der Mangel an Organisation und Feedback und
auch das hiufige Reisen sind weitere negative Aspekte in dieser Kategorie.
Beziiglich zwischenmenschlicher Beziehungen wird auf die Beziechungen der
Dolmetscherlnnen zueinander, zu den Vorgesetzen und zu den Delegierten ein-
gegangen. Als problematisch wird unkollegiales Verhalten (Unpiinktlichkeit,
Riicksichtslosigkeit, mangelnde Kooperation) gesehen, was zu grofler Belas-
tung werden kann in Anbetracht der Tatsache, dass Dolmetscherlnnen in der
Regel in Team arbeiten. Fiir Freelance- Dolmetscherlnnen spielt dariiber hinaus
die Beziehung zu den Organisatoren von Veranstaltungen eine wichtige Rolle,
von deren Auftragserteilung sie abhéngig sind.

In der Kategorie Beziehung von Privat- und Berufsleben wurde der Einfluss von
Privatleben auf die Arbeit beobachtet. Einige Befragte meinten, dass personli-
che Probleme negativ auf ihre berufliche Leistung einwirken, wohingegen an-
dere Befragte die Arbeit als eine Ablenkung von Problemen in der Privatsphére

ansehen.

Auf der Grundlage dieser Interviews wurde darauthin ein Fragebogen erstellt und an

AIIC*!'-Mitglieder mit Englisch als Arbeitssprache versandt. Aus der Auswertung der Fragebo-

gen ging hervor, dass bei 45 % der Befragten liber 40 % ihres Lebensstresses direkt auf den

Beruf zuriickfiihrbar ist. Bei 20 % der DolmetscherInnen stand sogar 60 % des Lebensstresses

mit der Arbeit in Verbindung. Die Befragten befanden sich in gutem Gesundheitszustand, es

wurden jedoch Risiken fiir die psychische Gesundheit festgestellt: 13,8 % der DolmetscherIn-

nen litten an chronischem Schlafmangel, 24 % meldeten auftretende Nervositdt und 20 % Alb-

3! International Association of Conference Interpreters
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trdume, 27 % litten an schnellem Herzschlagen. Weiters konnten einige berufsbedingte Stres-
soren festgestellt werden: mangelhafte Arbeitsbedingungen in der Kabine, kein Blick auf die
Redner, Schwierigkeiten wie unbekannte Themen oder Akzente, untragbare Arbeitszeiten, Re-
lais- und Doppelrelaisdolmetschen, unkooperative Kolleglnnen und mangelndes Feedback. Au-
Berdem wurden das Verantwortungsgefiihl fiir den Erfolg der Konferenz sowie die Unsicherheit
iiber eine langfristige Beschiftigung wurden als Stressfaktoren auf personlicher Ebene identi-
fiziert. Dank der Studie von Cooper et al. konnte eine grole Reihe an Stressoren festleget und
damit ein Beitrag zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen der Konferenzdolmetscherlnnen
liefern. (vgl. nach Babelova 2008: 291t.)

Des Weiteren fithrten Moser-Mercer et al. (1998 zit. nach Kurz 2003) eine Pilotstudie
durch, die sich spezifisch mit dem Einfluss der Lange der Dolmetscheinsitze auf die Qualitit
ihrer Leistung beschiftigte. Die Studie konnte nachweisen, dass die Leistungsqualitdt durchaus
negativ beeinflusst wurde, auch wenn es den Dolmetscherlnnen selbst wahrend des Einsatzes
nicht bewusst war. Aulerdem wurden bei den Dolmetscherlnnen Speichelproben zur Cortisol-
bestimmung entnommen, deren Werte Hinweise auf ein Burn-Out-Syndrom lieferten.

Die umfangreichste Studie iiber die Arbeitsbedingungen von den Konferenzdolmetsche-
rlnnen in Bezug auf Stress ist bisher die Interpreter Workload Study, die 2002 in Auftrag von
AIIC durchgefiihrt wurde. Ziel dieser Untersuchung war die positiven und negativen Effekte
vom physiologischen, physischen und psychologischen Stress bzw. von den Arbeitsbedingun-
gen auf die Tatigkeit der Dolmetscherlnnen und auf ihre Lebensqualitit zu ermitteln, um an-
schlieBend Stressbewiltigungsstrategien entwickeln zu koénnen. Die Studie bestand aus vier
Teilen (vgl. Kurz 2003):

e Messungen der physikalischen Bedingungen in den Dolmetschkabinen (z.B.
Luftfeuchtigkeit, Luftqualitit, Kabinengrofe, CO2- und Sauerstoffanteil);

e Befragung unter den Mitgliedern der AIIC mithilfe eines Fragebogens;

e physiologische Messungen der Herzfrequenz und des Blutdrucks bei den Dol-
metscherlnnen innerhalb von 24 Stunden, sowie Messungen des Spiegels des
Stresshormons Cortisol;

e objektive Bewertung der Leistungsqualitdt der Dolmetschungen.

Mit Bezug auf die physikalischen Bedingungen wurden die Grof3en der Kabinen unter-

sucht, die Konzentration an Co2 und die Temperatur gemessen. Aus den Ergebnissen wurden
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Empfehlungen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen aufgestellt. Nach Auswertung des
Fragebogens kamen folgende wesentliche Zufriedenheitsaspekte im Beruf heraus: mit unter-
schiedlichen Themen konfrontiert zu sein, die vielen Herausforderungen der Arbeit, die guten
Beziehungen mit den KollegInnen. Griinde fiir Unzufriedenheit waren u.a. unbequeme Kabinen
und die zu kurzfristige Vergabe des Auftrages vor einer Konferenz. Als Stressfaktoren wurden
z.B. schnellsprechende Redner, schwerverstdndliche Akzente und nicht zufriedenstellende Be-
dingungen in der Dolmetschkabine (wie Temperatur, Licht, usw.) angegeben. Allgemein gaben
88 % der Dolmetscherlnnen an, sehr zufrieden oder zufrieden mit ihrem Beruf zu sein. 40 %
fanden berufsbedingten Stress sehr niitzlich oder niitzlich, wobei 36 % ihn als schidlich bis sehr
schédlich einstufen. SchlieBlich waren 66 % der Befragten der Meinung, dass der Beruf starken
Stress bewirkt und 70 % fanden mit berufsbedingtem Stress gut umgehen zu kénnen. Weiters
wurden physiologische Parameter (Herzfrequenz, Blutdruck und Cortisolspiegel) wihrend des
Arbeitstages gemessen und mit von Dolmetscherlnnen gefiihrten Tagebiichern verglichen. Die
Ergebnisse der Messungen bestétigten die Angaben der DolmetscherInnen, die zu 90 % die Zeit
wihrend des eigenen Einsatzes als sehr belastend empfanden. Die Dolmetschungen wurden auf
ihre Qualitit objektiv liberpriift. Es wurden Qualitdtsunterschiede beobachtet, jedoch konnte
kein Zusammenhang zwischen Qualitdt und Stressniveau festgestellt werden, vermutlich wegen
der Entwicklung von erfolgreichen Coping-Mechanismen. (vgl. Babelova 2008: 35ff.)

Eine dhnliche Studie (2004) analysierte die Arbeitsbedingungen von den Mitgliedern
der britischen Gewerkschaft NUPIT?? (zu der im Bereich des Behdrdendolmetschens beschif-
tigte DolmetscherInnen und UbersetzterInnen gehdren) und von den im National Register of
Public Service Interpreters eingetragenen DolmetscherInnen. Lediglich 1 % der TeilnehmerlIn-
nen waren ausschlieBlich UbersetzerInnen und 15 % waren nur als Dolmetscherlnnen titig, was
im Zusammenhang mit der spezifischen Art des Berufs steht. Im Hinblick auf die Qualitét der
Leistung bzw. ob die Arbeitsbedingungen auf diese Qualitdt ein Einfluss haben, wurden nur
Dolmetschungen in dieser Studie beriicksichtigt und nicht Ubersetzungen. 61 % der Teilneh-
merInnen fanden, dass die Arbeitsbedingungen die Leistungsqualitét nicht verschlechtern, 7 %

waren der Meinung, dass die Qualitdt ihrer Leistung unter schlechten Arbeitsbedingungen lei-

32 National Union of Professional Interpreters and Translators
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den musste. Uber 50 % der Befragten meldeten, unter hohem emotionalen Stress im Berufsle-
ben zu leiden und 76 % erkannten, dass ihre Rolle groB3e Verantwortung mit sich bringt. (vgl.
Bébelova 2008: 401f.)

Eine weitere Studie fiihrte Kurz (2003) an der Universitdt Wien durch. Hierbei wurden
Reaktionen auf physiologische Stressfaktoren bei erfahrenen Konferenzdolmetschern und An-
fangern bzw. Studenten der Studienrichtung Dolmetschen anhand von Messungen von Pulsfre-
quenz und Hautleitfdhigkeitsniveau verglichen. Bei den StudentInnen wurden hdhere Stress-
werte festgestellt and wurde bestitigt, dass Ubung und Erfahrung die Bewiltigung von Stress-

situationen ermoglichen. (vgl. Kurz 2003)

8.2 Anregungen fiir empirische Studien zur Untersuchung

der Stressfaktoren beim Ubersetzen

Den Studien aus dem Bereich der Dolmetschwissenschaft konnen wir entnehmen, wie
wichtig die Untersuchung von Arbeitsbedingungen, Stressoren und deren Einfluss auf die Ge-
sundheit und Leistungsqualitit ist.

Wie sich schon die Bedeutung der Stressforschung fiir Dolmetscherlnnen bei Cooper
und der AIIC-Studie zeigte, werden auch Studien iiber allgemeingiiltige Stressfaktoren fiir
UbersetzerInnen benétigt, um die negativen Aspekte des Berufs zu beleuchten und um die Be-
ziehung zwischen arbeitsbedingtem Stress und Lebensqualitét als auch Stress und Qualitét der
Ubersetzungen zu untersuchen, mit dem langfristigen Ziel stressfordernde Arbeitsbedingungen
Zu minimieren.

Die NUPIT-Studie stellt ein gutes Beispiel fiir spezifische Untersuchungen innerhalb
eines Berufsverbandes dar.

Auch Vergleichsstudien zwischen erfahrenen UbersetzerInnen und StudentInnen kénn-
ten genutzt werden, um die von erfahrenen UbersetzerInnen entwickelten Bewiltigungsmecha-
nismen zu beobachten und um schon im Studium den Umgang mit Stress zu erlernen.

Die Arbeit von Rodriguez-Castro (2016) kann in einem ersten Schritt Grundlage fiir
eine Umfrage unter in Osterreich titigen UbersetzerInnen sein. In der Tat konnte die Erhebung
von Arbeitszufriedenheits- vs. Arbeitsunzufriedenheitsfaktoren ein genaueres Bild vom Beruf

liefern bzw. von der Wahrnehmung der Arbeit durch die UbersetzerInnen. Die Arbeitszufrie-

77



denheit steht im engen Zusammenhang mit der Gesundheit und Entstehung von Stress. Uber-
setzerlnnen konnten von Berufsverbdnden unterstiitzt werden oder auch schon wihrend des
Studiums die Tools bekommen, Unzufriedenheitsquellen zu erkennen und unter Kontrolle zu
halten oder ganz zu beseitigen.

Weiters wire eine umfassende Stressforschung unter freiberuflichen UbersetzerInnen
auf der Basis der schon erwéhnten Arbeit von Clasen moglich. Clasen (2012) entwickelte ein
Instrument zur stressbezogenen Tétigkeitsanalyse bei Freelancerlnnenn. Es wurden dabei spe-
zifische, stressrelevante Arbeitsmerkmale fiir Freelance-Téatigkeiten erfasst. Das Instrument
kann fiir die Analyse von Gefdhrdungspotentialen angewendet werden und als Grundlage fiir
die Entwicklung von Qualifizierungs- und PréventionsmaB3nahmen dienen. FreelancerIlnnen
konnen auch eigenstéindig das Instrument zur Selbstreflektion und fiir individuelle Gestaltungs-
malnahmen, unter Umstdnden mit Hilfe professioneller Beratung, nutzen. (Clasen 2012: 139-
140) Dass dieses Instruments fiir UbersetzerInnen geeignet sein kénnte, wird auch teilweise
dadurch bestitigt, dass zur Validierung eine kleine Gruppe Literaturiibersetzerlnnen einge-

schlossen wurde.
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9. Schlussfolgerungen

Absicht dieser Arbeit war es, Stressfaktoren unter UbersetzerInnen festzustellen und auf
den Forschungsbedarf diesbeziiglich hinzuweisen.

Basis dieser Arbeit ist die Annahme, dass UbersetzerInnen vorwiegend freiberuflich ti-
tig sind. Dies wurde durch die Daten iiber die Anzahl der im deutschsprachigen Raum beschaf-
tigten UbersetzerInnen bestitigt, selbst wenn diese Werte als unvollstéindig anzusehen sind.

Die Ubertragung der verfiigbaren Forschungsergebnisse iiber Arbeitsbedingungen und
Stress im selbstindigen Bereich auf das Ubersetzen erwies sich als mdglich. Die Vergleichbar-
keit wurde durch das Heranziehen allgemeiner Informationen zum Beruf der Ubersetzerlnnen
sowie auch durch personlicher Erfahrung bestitigt. Die Limitation dieser Arbeit ist sicher seine
geringe arbeitspsychologische Aussagekraft auch unter Beriicksichtigung des fehlenden psy-
chologischen Hintergrundwissens meinerseits. In diesem Sinne ist die Aufnahme des Anforde-
rung-Belastungs-Ressourcen-Modell ein reiner Ausgangspunkt zur weiteren Bestimmung der
Stressfaktoren unter UbersetzerInnen.

Der Mangel an spezifischen Stressstudien unter BerufsiibersetzerInnen konnte durch
Arbeiten mit angrenzenden Forschungsfragen nur teilweise ausgeglichen werden. Hierbei
wurde die Rolle von Zeitdruck beim Ubersetzen besonders hervorgehoben. Die Ergebnisse ei-
ner unter UbersetzerInnen durchgefiihrten Arbeitszufriedenheitsstudie lieferten weitere Besti-
tigungen hinsichtlich der spezifischen Herausforderungen des Berufs und die moglichen Stres-
soren fiir Ubersetzerlnnen. Weitere Arbeitsbedingungen, in diesem Beruf typisch bzw. stress-
forschungsrelevant, wurden dargestellt.

Die durchaus verbreitete Stressforschung im Bereich Dolmetschen zeigt die Relevanz
dieses Themas in der Translationswissenschaft und unterstreicht dabei den Mangel an For-
schung im Bereich Ubersetzen.

Auf Grund der vergleichbaren Arbeitsbedingungen der Ubersetzerlnnen mit solchen
von Selbstdndigen erscheint das Instrument zur stressbezogenen Tatigkeitsanalyse von Clasen
(2012) ein sinnvolles fiir eine umfassende Stressforschungsstudie zum Ubersetzerberuf zu sein.
Damit konnten stressfordernde und gesundheitsschidliche Arbeitsbedingungen fiir die Uber-

setzerInnen klassifiziert werden und gesundheitsforderliche Mafinahme unterstiitzt werden.
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Eine breite Untersuchung auf spezifische stressrelevante Eigenschaften der Translation,
scheint auf Grund der Heterogenitdt des Berufsbilds, wenngleich von Interesse, schwer reali-
sierbar.

TranslationsstudentInnen, Berufsverbdnde oder geschlossene Berufsgemeinschaften

sind als Ausgangspunkt flir zukiinftige Studien dafiir besser geeignet.
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Abstract

Die vorliegende Masterarbeit nimmt sich vor, Stressfaktoren beim Ubersetzen zu ermit-
teln. Es wird dabei davon ausgegangen, dass die Mehrheit der UbersetzerInnen ihre Titigkeit
als FreiberuflerInnen ausiiben (auch wenn fiir viele Linder keine genauen Zahlen vorliegen).
Fiir die Untersuchung der Stressoren im Bereich Ubersetzen wurden somit neben der allgemei-
nen arbeitspsychologischen Stresstheorie einschldgige Arbeiten und Studien iiber Arbeitsbe-
dingungen und Stress im selbstindigen Bereich herangezogen.

Der Mangel an spezifischen Stressstudien unter BerufsiibersetzerInnen konnte durch
Arbeiten mit angrenzenden Forschungsfragen teilweise ausgeglichen werden. Hierbei wurde
die Rolle von Zeitdruck beim Ubersetzen besonders hervorgehoben und die Relevanz von einer
unter UbersetzerInnen durchgefiihrten Arbeitszufriedenheitsstudie analysiert.

In Anlehnung an die Dolmetschwissenschaft wird der Forschungsbedarf im Bereich
Ubersetzen betont. Auf Grund der vergleichbaren Arbeitsbedingungen der UbersetzerInnen mit
denen von FreelancerInnen erscheint das Instrument zur stressbezogenen Tatigkeitsanalyse von
Clasen (2012) ein sinnvolles fiir Stressforschung zum Ubersetzerberuf zu sein. Damit konnten
stresserregende und gesundheitsschiidliche Arbeitsbedingungen fiir die Ubersetzerlnnen klas-
sifiziert werden und gesundheitsforderliche Mallnahme unterstiitzt werden.

TranslationsstudentInnen, Berufsverbdnde oder geschlossene Berufsgemeinschaften

sind als Ausgangspunkt fiir zukiinftige Studien besser geeignet.
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