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A.5 Stress und Stressbewältigung . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 318

A.6 Das Rubicon-Modell der Handlungsphasen . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 320

A.7 Das vereinigte Feld . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 322
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