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Unsere Tipps

Martin Schuster/

Hildegard Ameln-Haffke
Selbsterfahrung durch
Malen und Gestalten

Die therapeutische Kraft der
Kunst nutzen

M: Schuster

Hildegard Ameln-Haffke
| Selbsterfahrung durch
' Malen und Gestalten

2., aktualisierte Auflage 2021,
192 Seiten, Kleinformat,
€19,95/CHF 26.90

ISBN 978-3-8017-3059-8
Auch als eBook erhaltlich

Dieser Ratgeber richtet sich an alle, die Malen und Ge-
stalten unter kunsttherapeutischer Anleitung zur Be-
findlichkeitsverbesserung und Selbsterfahrung nutzen
mochten. Er enthalt zahlreiche Ubungen, die das Malen
und Gestalten heilend wirken lassen. Fotos und Beispie-
le veranschaulichen das Vorgehen. Zu jeder Ubung wird
der therapeutische Hintergrund kurz erlautert. Fur die
Neuauflage wurde das Buch um Tipps zur Nutzung des
Buches, Anregungen zum Umgang mit Niederlagen sowie
Literaturhinweise erweitert.

Carl-Walter Kohlmann et al.
Diagnostik von Stress und

T S Stressbewiltigung

Stress und

Stressbewiltigung

(Reihe: ,Kompendien Psycho-
logische Diagnostik®, Band 20)
2021, 147 Seiten,

€ 24,95/CHF 32.50

ISBN 978-3-8017-2010-0
Auch als eBook erhaltlich

() hogrefe

Stress beeinflusst das Wohlbefinden und die Gesundheit.
Besondere Bedeutung kommt dabei dem Umgang mit
Stress zu. Dieses Buch widmet sich aus anwendungsori-
entierter Perspektive der Diagnostik von Stresssituati-
onen, Stressreaktionen, Formen der Stressbewaltigung
sowie Ressourcen und Schutzfaktoren. Es informiert fur
verschiedene Praxisfelder (z. B. aus der Padagogischen
Psychologie, der Klinischen, Medizinischen und Gesund-
heitspsychologie, der Arbeits- und Organisationspsycho-
logie) Uber die wichtigsten diagnostischen Verfahren und
deren Anwendung.

www.hogrefe.com

Jennifer Mumm et al.
Auftrittsingste bei
Musikerinnen und
Musikern

Ein kognitiv-verhaltens-
therapeutischer
Behandlungsleitfaden

Auftrittsdngste
bei Musikerinnen
und Musikern

stherapeutischer

2020, 231 Seiten,

inkl. CD-ROM,
€34,95/CHF 45.50

ISBN 978-3-8017-2988-2
Auch als eBook erhaltlich

() hogrefe

Der Band fasst den aktuellen Kenntnisstand zu Erschei-
nungsformen, Erklarungs- und Behandlungsanséatzen von
Auftrittsangsten bei Musikerinnen und Musikern zusam-
men. Ausfuhrlich wird die kognitiv-verhaltenstherapeu-
tische Behandlung von Auftrittsangsten dargestellt. Um
den unterschiedlichen Erscheinungsformen von Auftritt-
sangsten gerecht zu werden, wird hierfur ein modulori-
entiertes Vorgehen gewahlt, das es erlaubt, den Behand-
lungsablauf bestmdglich zu individualisieren.

Nina Dittmer et al.
Zwanghaftes Bewegungs-
verhalten bei Essstorungen

Zwanghaftes ) h
Ein Therapiemanual

Bewegungsverhalten
bei Essstorungen
(Reihe: ,Therapeutische
Praxis®). 2019, 92 Seiten,
Grof3format, inkl. CD-ROM,
€29,95/CHF 39.90

ISBN 978-3-8017-2951-6
Auch als eBook erhaltlich

® hogrefe

Zwanghaftes Bewegungsverhalten ist ein haufiges, oft
schwer behandelbares Symptom bei Essstérungen. Die-
ses Therapiekonzept fur Jugendliche und Erwachsene
soll gesundes Bewegungsverhalten sowie die Freude
daran wiederaufbauen und gleichzeitig ritualisiertes
Bewegungsverhalten reduzieren. Die Besonderheit des
Ansatzes liegt in der Integration von kognitiver Verhal-
tenstherapie und klinischer Bewegungstherapie. Die acht
Therapieeinheiten sind fur das Gruppensetting konzipiert,
konnen aber auch im Einzelsetting angewendet werden.

(D hogrefe
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Liebe Leserinnen und Leser,

in diesem Monat feiern wir das
75-jahrige Bestehen des BDP. Im Jahre
1946, ein Jahr nach Kriegsende, haben
Berufskolleginnen und -kollegen in
Hamburg eine Interessenvertretung
fur »Psychologen« gegriindet, die

seit 1995 »Berufsverband deutscher
Psychologinnen und Psychologen«
heilt und somit auch die Frauen in
der Berufsgruppe im Titel erwéhnt. In den vergangenen 75 Jahren
haben viele gesellschafts- und berufspolitische Entwicklungen und
Veranderungen den BDP begleitet, und die Mitglieder haben den
einen oder anderen Sturm abgewettert.

Nach und nach wurden die einzelnen Sektionen und die
Gesellschaften des BDP gegriindet. Schon bald einigte man sich
auf ethische Prinzipien, die 1986 gemeinsam mit der Deutschen
Gesellschaft fiir Psychologie in der »Féderation Deutscher
Psychologenvereinigungen« als Berufsordnung fiir Psychologinnen
und Psychologen verabschiedet wurden. Kooperationen mit
anderen Verbanden setzten ein. 1984 wurde vom BDP der
»Deutsche Psychologen Verlag« gegriindet, einige Jahre nachdem
1976 der erste »report psychologie« als Verbandszeitschrift
erschienen war. 1980 fand die erste Delegiertenkonferenz statt.

Nach der deutschen Wiedervereinigung 1990 wurden fiinf neue
Landesgruppen in den BDP integriert. 2009 zog der BDP mit seinen
Tochtergesellschaften in das »Haus der Psychologie« in Berlin. Kurz
darauf wurde die »Psychologische Hochschule Berlin« gegriindet.
Titelschutz, Berufsbild, »Psychologenportal«, BDP-Strukturreform,
Bologna-Reform, Psychotherapeutengesetz ... bewegte Zeiten!

Psychologie ist diesen Jahrzehnten in ihrer Bedeutung gewachsen,
viele Berufsfelder sind neu hinzu gekommen und werden in
Gesellschaft und Politik wahrgenommen. Seit Giber einem Jahr
erleben wir eine weltweite Ausnahmesituation besonderer

Art. Wir alle sind gefordert, und unsere Berufsgruppe ist in
Zeiten der Pandemie besonders gefragt. Auch jetzt ist der BDP
fur Psychologinnen und Psychologen, aber auch fiir andere
Berufsgruppen ein Begriff. Nach wie vor vereinen wir uns

mit der Idee guter Berufspolitik, einer positiven Identitdt der
eigenen Berufsgruppe und der Zusammengehérigkeit in einem
Berufsverband. Der BDP wird die Gesellschaft auch weiterhin mit
guten Ideen ergdnzen und die Zukunft mitgestalten.

Seien Sie herzlich eingeladen, gemeinsam mit uns das 75-jahrige
Jubildum des BDP zu feiern! Bis dahin wiinsche ich lhnen viel SpaR
beim Lesen!

Dr. Meltem Avci-Werning
Présidentin des BDP

isychologie
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Liebe Kolleginnen und Kollegen, wir feiern in diesem
Jahr das 75-jahrige Bestehen des BDP, und ich habe
die Ehre, einen Beitrag fiir den »report psychologie«
zu schreiben: eine »Laudatio« auf alle, die als BDP-Psy-
chologinnen und -Psychologen den Berufsverband fiir
Psychologinnen und Psychologen in Deutschland bis
heute gestaltet haben.

75 Jahre sind eine lange Zeit. Der BDP ist dabei kreativ
und lebendig geblieben. Nur so gelingt auch immer ein
Blick in die Zukunft — mit der Erinnerung an das Ver-
gangene und der Gewissheit, dass das Hier und Jetzt das
Einzige ist, was wir beeinflussen kénnen.

Grundstein — Organisation — Projekte

Als Einstieg méchte ich Danke sagen! Wir diirfen uns
freuen, dass wenige Jahre nachdem der akademische
Beruf der Diplom-Psychologin bzw. des Diplom-Psy-
chologen in Deutschland etabliert wurde, engagierte
Berufskolleginnen und -kollegen im Jahre 1946 in
Hamburg den Berufsverband gegriindet und somit den
Grundstein fiir einen wichtigen Teil der Entwicklung der
Psychologie in Deutschland gelegt haben.

Der BDP ist einer der &ltesten Berufsverbdande in
Deutschland. Er zahlt rund.10.000 Mitglieder und glie-
dert sich in Fachsektionen und regionale Gruppen der
deutschen Bundeslander. Auch sind zahlreiche Stu-
dierende der Psychologie im BDP organisiert. Durch
die langjdhrige ehrenamtliche Arbeit von engagierten
Psychologinnen und Psychologen sowie einer Bundes-
geschaftsstelle — zunachst mit Sitz in Bonn, seit 2001in
Berlin — konnte der BDP die Anliegen des Berufsstands
gegeniiber der Politik im Sinne berufspolitischer und
gesellschaftlicher Interessen vertreten und dabei auch
wichtige gesellschaftliche Prozesse mitgestalten und
voranbringen.

Neben einer Interessenvertretung des Berufsstands der
Psychologinnen und Psychologen steht der BDP mit sei-
nen Expertinnen und Experten den Medien fiir Fachan-
fragen zur Verfligung. Die Psychologie als Wissenschaft
fur das Denken, Erleben und Verhalten von Menschen
als Individuen und in Gruppen liefert somit einen erheb-
lichen Beitrag fiir gesellschaftliche Weiterentwicklungen
und Unterstiitzung bei Krisen. Zuletzt zeigt sich in der
fur uns alle besonderen Zeit der Corona-Pandemie, wie
wichtig die Unterstiitzung durch Psychologinnen und
Psychologen war und ist. Ein prominentes Beispiel ist
die »BDP-Corona-Hotline«,die als einzige Hotline von
Psychologinnen und Psychologen auch auf der Webseite
der Bundesregierung gelistet war.

Als Berufsverband hat der BDP im Laufe der Jahr-
zehnte die Tochtergesellschaften »Deutsche Psycholo-

79 Jahre BDP — eine Laudatio

gen Akademie«, »Deutscher Psychologen Verlag« sowie
»PsyCura Wirtschaftsdienst« und im Jahr 2010 die so-
genannte »Enkelin«, die »Psychologische Hochschule
Berling, gegriindet und seitdem erfolgreich gefiihrt. Die
»Studienstiftung Deutscher Psychologen« wurde als ge-
meinnutzige Stiftung eingerichtet und dient der Forde-
rung talentierter Psychologie-Studierender sowie Jung-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler — mit dem
Ziel der Verbreitung psychologischer Forschungsergeb-
nisse. Aktuell erwarten wir Arbeiten zum Thema »Digi-
talisierung — wie verandert sie unsere Welt?«; im Herbst
2021 wird die Auslobung eines Preises stattfinden.

Der BDP bildet zusammen mit der Deutschen Gesell-
schaft fiir Psychologie (DGPs) die »Foderation Deut-
scher Psychologenvereinigungeng, diese wiederum ist
Griindungsmitglied der »European Federation of Psy-
chologists Associations«. Zudem gehort der BDP der
»Arbeitsgemeinschaft der Verbande deutschsprachiger
Psychologinnen und Psychologen« an, einem Zusam-
menschluss mit dem »Berufsverband der Psychologin-
nen und Psychologen Liechtenstein«, dem »Berufsver-
band Osterreichischer Psychologinnen und Psycholo-
gen« und der »Féderation der Schweizer Psychologin-
nen und Psychologen«. Daneben ist der BDP Mitglied
in der »International Union of Psychological Science«
und kooperiert seit Beginn der Pandemie 2020 mit der
»Global Psychology Alliance« zur weltweiten Verbrei-
tung und Vernetzung aktueller Themen der Psychologie.

Gemeinsam mit der DGPs, dem Leibniz-Zentrum fir
Psychologische Information und Dokumentation und
der Bundespsychotherapeutenkammer verleiht der BDP
seit 1992 den »Deutschen Psychologie Preis« fir Leistun-
gen von hoher Qualitat, Originalitdt und praktischer Be-
deutung inder psychologischen Forschung. Der »Deut-
sche Psychologie Preis« 2021 wird am 25. November in
Berlin tibergeben.

An dieser Stelle mochte ich all denen danken, die in die-
sen 75 Jahren mit ihren Aktivititen — ehrenamtlich und
hauptamtlich — dazu beigetragen haben, dass diese groR-
artigen Projekte gegriindet und etabliert werden konnten!

Vergangenheit — Gegenwart - Zukunft

Wenn wir einen Blick in die Vergangenheit wagen, stel-
len wir fest, dass nach der Griindung einige wichtige
Markierungen den BDP geprédgt haben. Neben berufs-
politischen Entwicklungen sei als ein bedeutsames Bei-
spiel an dieser Stelle die Wiedervereinigung Deutsch-
lands erwéhnt, die mit fundamentalen Veranderungen
fur unser Land natirlich auch Auswirkungen auf die
Psychologinnen und Psychologen in Deutschland hatte.
Eine professionelle Annaherung ging schnell vonstatten,
Kolleginnen und Kollegen aus der ehemaligen DDR sind

reportpsychologie 46 06|z2021
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in den BDP eingetreten und engagieren sich seitdem.
Uber 30 Jahre ist dies nun her.

Die Migrationsbewegungen seit Beginn der 1960er-
Jahre haben Menschen aus unterschiedlichen Landern
nach Deutschland und neue Kolleginnen und Kolle-
gen als Mitglieder in den BDP gebracht. Die Migration
durch Flucht hat uns und unsere professionelle Arbeit
beeinflusst, wir haben diese Veranderungen in unsere
Arbeitsprozesse integriert. Interkulturelle Arbeit ist in
allen Bereichen der Psychologie bedeutsam geworden
und wurde sowohl aus der professionellen Perspektive
als auch aus der Perspektive der Kolleginnen und Kolle-
gen immer wichtiger.

Mit der Verwendung geschlechtersensibler Sprache
wollen wir geschlechterstereotypen Bildern sowie Dis-
kriminierung und Benachteiligung entgegenwirken und
dazu beitragen, dass Gberkommene Geschlechternor-
men und dysfunktionales Rollendenken tberwunden
werden kénnen.

So gibt es viele markierende politische wie gesellschaftli-
che Ereignisse, die Einfluss auf die Arbeit und Entwicklung
des BDP hatten, haben mussten. Eine wesentliche Verédn-
derung fiir Teile des Berufsstands war zweifellos das Psy-
chotherapeutengesetz aus dem Jahr 1999. Aber auch die
Unterzeichnung der UN-Behindertenrechtskonvention im
Jahr 2009 verdnderte Betrachtungen und Entwicklungen.

Warum betone ich das? Weil ich in diesem Beitrag nicht
nur Uber die zahlreichen Projekte, sondern auch tber
die Vielfalt der Menschen im BDP reden méchte. Darii-
ber, dass die Integration aller Kolleginnen und Kollegen
im BDP selbstverstandlich ist und wir auf diese Qualitat
besonderen Wert legen. Weil wir als Mitglieder und eh-
renamtlich gestaltende Funktionarinnen und Funktionare
aller Altersgruppen im BDP diese Perspektive gesellschaft-
lich etablieren wollen: weil Heterogenitat verbindet!

Kommunikation - Interaktion — Kooperation

Sich fir die eigene Berufsgruppe zu engagieren, bedeu-
tet nicht nur, aktiv zu sein, sondern auch einen langen
Atem zu haben, konsequent zu sein, Riickschlige zu
verkraften und daraus zu lernen. Es bedeutet auch, zu
streiten — tiber die Sache — und sich dabei in Empathie
zu Uiben. Das ist nicht immer einfach, sind wir es doch
in unserem beruflichen Handeln eher gewohnt, mit
einem AuBenblick zu agieren, nicht Teil des Systems zu
werden und Fragestellungen eher mit professioneller
Distanz zu betrachten. Im Ehrenamt ist das anders. Ich
bin Gberzeugt davon, dass der Dialog zur Kooperation
fiihrt und nur so Konsens und Einigung hergestellt wer-
den kénnen. Wie gut, dass wir Expertinnen und Exper-
ten fir Kommunikation und Kooperation sind, die mit
Kenntnissen von Systemprozessen und Strukturen die
gemeinsamen Aufgaben angehen! Bei der Kooperation
sind wir aufeinander angewiesen, dabei sind wir hetero-
gen, streitfreudig. Auch wissen wir als Expertinnen und
Experten fir Denken, Erleben und Verhalten, dass es
ohne Reibung nicht geht. Gut so!

Allen Ehrenamtlichen méchte ich an dieser Stelle Danke
sagen: Sie haben diesen Verband groR gemacht und
tragen konsequent dazu bei, dass es immer weiter vo-
rangeht.

Erwartungen - Hoffnungen — Wiinsche

Wer in einen Berufsverband eintritt, hat Erwartungen,
Hoffnungen und Wiinsche: Erwartungen, etwas zu be-
kommen, das den eigenen Vorstellungen einer berufs-
politischen Arbeit entspricht, Hoffnungen, etwas zu er-
reichen, was die eigene Berufsgruppe in der Bedeutung,
Schlagkraft und Absicherung unterstiitzt und weiter-
bringt, Wiinsche, die Zukunft gestalten zu kénnen, gute
Kontakte zu knlipfen, gemeinsam stark und hilfreich zu
sein. Und nicht zuletzt geht es darum, Unterstiitzung zu
bekommen in einer guten Gemeinschaft von Menschen,
die ahnlich denken. Und SpaB machen soll es!

Die Psychologie und unser Berufsstand haben sich in
den vergangenen Jahren verdndert. Wir sind bedeu-
tender geworden! Kennen Sie nicht auch die Stereo-
type uber Psychologinnen und Psychologen und die
Stigmatisierung von Menschen, die sich psychologisch
unterstiitzen lassen? Im Laufe meines Berufslebens ha-
ben sich diese Stereotype verdndert: Unser Berufsbild
wird offener angenommen, und die Menschen zeigen
mehr Bereitschaft, bei der Losung ihrer Probleme psy-
chologische Hilfe in Anspruch zu nehmen. Das ist auch
das Verdienst unserer Berufsgruppe, die schon vor lan-
ger Zeit begonnen hat, die Psychologie bewusst zu
vertreten.

Dankbarkeit — Freude — Energie

Gerade in der Zeit der Pandemie, aber auch aufgrund
der Bedrohung durch die Klimakatastrophe bemerken
wir, wie fragil unsere Lebenswirklichkeit ist und wie
schnell unser Alltag sich verandern kann. Wir als Psy-
chologinnen und Psychologen werden mehr denn je
gebraucht. Lassen Sie uns gemeinsam gute Wege in
die Zukunft des BDP gehen, hier und da eine liebe-
volle Umdeutung mit Nachsicht versuchen, mal flinfe
gerade sein lassen und uns Uber Erfolge und das Er-
reichte freuen!

Dass ich als derzeitige Prasidentin diese Laudatio auf
den BDP schreiben darf, erfullt mich mit Dankbarkeit,
Freude und Energie. Der BDP ist nicht abstrakt, er be-
steht aus Menschen, die sich als Mitglieder, hauptamt-
lich Mitarbeitende und ehrenamtliche Funktionérinnen
und Funktiondre mit Idealen und besonderem Engage-
ment fir die Interessen der Psychologinnen und Psy-
chologen einsetzen. Fiir die Zukunft wiinsche ich uns
allen einen BDP, der weiterhin die »Psychologie bewusst
vertreten« und damit unserem Berufsstand Wege berei-
ten kann, auf denen wir — ebenso wie die kommenden
Generationen von Psychologinnen und Psychologen —
erfolgreich gemeinsam gehen kdnnen!

Dr. Meltem Avci-Werning
Présidentin des BDP

Tojahre
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SEKTIONEN

1. Wann wurde die Sektion gegriindet? a
Die Sektion »Aus-, Fort- und Weiterbildung« (AFW) wurde 1970

!

2. Was sind aktuell wichtige Inhalte?

= Verbreitung und Nutzung wissenschaftlich fundierter psy-
chologischer Erkenntnisse in der Gesellschaft

= Vertretung, Fo6 e
und Kollegen, die Psychol'bgimterr hten, u. a.
durch die Ausrichtung der Tagung »Psychologiedidaktik
und Evaluation« im zweijahrigen Turnus (2022 steht die 14.
Tagung an)

= Beratung und Mitarbeit an Ausbildungskonzepten fiir
Psychologie als I‘La_gp_’g_:_und Nebenfach in allen relevanten
Hochschulstudiengangen (einsehlfeRlich Lehramtsstudium)
sowie in Ausbildungsgangen an berufsbildenden Schulen

= Vertretung des BDP auf nationaler und europdischer Ebene
im Themenbereich »Aus, Fort- und Weiterbildung« (EFPA,
Zusammen it der Deutschen Gesellschaft fiir Psy-
chologie) N’

= Mabkgebliche
kommission des

= Férderung von Psychol Interrichtsfach an allge-
meinbildenden Schulen, d. h. wie giertenkon-

ferenz des BDP 2013 beschlossen:
= sich fur die Weit'erverbreitung von Psychologie als Un-
terrichtsfa

in allen Bundeslandern einsetzen,
der Sicherung der Qualitét des Psycholo-

1€s qualifizierten Nachwuchsesan
en hinzuwirken

3. Wer sind
-partner?

stian Schulze (Cassier; afw-cs@gmx.de); |
Dutke (Beisitzer; stephan.dutke@psy.uni-
f. Dr. Paul Walter (Beisitzer; cp.wa@t-online.

ANGESTELLTE
UND BEAMTETE
PSYCHOLOGEN/INNEN

1. Wann wurde die Sektion gegriindet?

1991 ging aus dem 1986 gegriindeten »Bundesausschuss An-
gestellte und Beamtete Psychologinnen und Psychologen« auf
Initiative von Elisabeth Gétzinger die Sektion »Angestellte und
Beamtete Psychologen/innen« (SABP) hervor.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Sektion?

Die SABP kdampfte von Beginn an fiir die Gleichwertigkeit der
Psychologischen sowie der psychologischen Kinder- und Ju-
gendlichen-Psychotherapeutinnen und -therapeuten (PP bzw.
KJP) mit den Fachérztinnen und -drzten. Elisabeth Goétzinger
griindete den sektionstibergreifenden Ausschuss »PPiA« (»Psy-
chologische Psychotherapeuten in Ausbildung«) und verwen-
dete erstmals die Abkiirzung »PPiA«, aus der spater »PiA«
wurde. Die durch die Bundesregierung nach der Vereinigung
beabsichtigte Herabstufung der Eingruppierung der Diplom-Psy-
chologinnen und -Psychologen auf BAT Il konnte u. a. mit Ein-
satz der SABP abgewendet werden. Die SABP ergdnzte die 1991
vorgelegte Forschungsstudie »Psychologen im Beruf« von Dr.
Angela Schorr durch eine Fragebogenuntersuchung von Berlin-
West und -Ost sowie den sogenannten »neuen Bundeslandern«.
Diese waren in der Studie — da diese vor der Wiedervereinigung
durchgefiihrt worden war — noch nicht untersucht worden.

3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?

Die SABP kampfte und kampft fir eine Neuregelung der Psy-
chotherapieausbildung, um sowohl einen sozialrechtlich ge-
sicherten Status als auch eine gesicherte Finanzierung wahrend
der praktischen Ausbildung zu erreichen. Ferner geht es um die
sozialrechtliche Gleichstellung der PP mit den Facharztinnen
und -drzten: BDP/VPP und ver.di verlangen EG 15 fiir die PP/KJP,
EG 13 fiir die PiA und EG 13 bzw. 14 fiir Diplom- bzw. Master-
Psychologinnen und -Psychologen.

4. Welche besondere Struktur gibt es?

Die SABP ist in den Bundeslandern tber die Sektionsbeauf-
tragten organisiert, die Teil des erweiterten Vorstands sind.
Weiterhin stellt die SABP seit 1993 die Prasidiumsbeauftragte
fur Tariffragen (derzeit: Juliane Dirkop), die eng mit ver.di in
den Tarifverhandlungen kooperiert.

5. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Walter Roscher (Vorsitzender); Ingo K&hler (Stellvertreter);
Dr. Rainer Doubrawa (Kassenwart, Beisitzer, Beauftragter Hes-
sen); Dr. Peter Eisenack (Beauftragter Bayern); Laszlo A. Pota
(Beauftragter Hamburg, Schleswig-Holstein); Annette Fischer
(Beauftragte Nordrhein-Westfalen); Elisabeth Gotzinger (Be-
auftragte Rheinland-Pfalz)

Foto: Andrea Piacquadio — pexels.com
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FR%FL\,CHE
PSYCHOLOGINNEN UND

PSYCHOLOGEN

1. Wann wurde die Sektion gegriindet?

Die Sektion »Freiberuflicl ologinnen und Psychologen«
wurde bald nach Kriegsende durch die verdienstvolle Kollegin
Gisela Hanten gegriindet.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Sektion?

Die Aufgabe bestand seinerzeit darin, besondere Vortrage und
Begegnungsmaglichkeiten fiir Freiberuflerinnen und -berufler
zu veranstalten, als es noch nicht so viele Fachsektionen gab.
Heute geht es im Wesentlichen \Jm die telefonische Beratung
von Selbststandigen. ‘:\
3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?

Eine Befragung zu den Auswirkungen der Pandemie auf Selbst‘
stindige wurde gerade abgeschlossen. Uber 440 Antworten
sind eingegangen, was belastbare Ergebnisse erwarten lasst.

4. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?
Leider kann der »Tag der Freiberufler«, an dem stets groBes
Interesse bestand, derzeit nicht durchgefiihrt werden. Nach
der Pandemie soll an diese Tradition aber wieder angekniipft
werden. Sobald es wieder méglich ist, wird die Sektion zudem
Ein- oder Zwei-Tages-Workshops anbieten: Neues aus der »psy-
cho-therapeutischen ' ersonlich

5. Wer sind d
-partner?

und DP Gisela Dreyer (Stellve
position kann noch besetzt werden; ebe
tenpldtze frei.

Foto: Sam Lion - pexels.com

Tojahre

GESUNDHEITS-, UMWELT-
UND SCHRIFTPSYCHOLOGIE

1. Wann wurde die Sektion gegriindet?

Die Sektion entstand im Jahr 1998 aus einem Zusammenschluss
der Sektion »Schriftpsychologie« mit den Fachgebieten »Ge-
sundheits«- und »Umweltpsychologie«.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Sektion?

Der Fachbereich »Gesundheitspsychologie« hat gemeinsam mit
der Deutschen Gesellschaft fiir Psychologie eine Zertifikatsfort-
bildung »Psychologische Gesundheitsférderung« weiterentwi-
ckelt, fur die die »Deutsche Psychologen Akademie« seit 1995
Seminare durchfiihrt. Sektionstbergreifend wurde ein Giitesie-
gel fiir Gesundheits-Apps entwickelt.

3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?

Die Sektion fiihrt wissenschaftliche und berufspolitische Auf-
gaben fiir die Tatigkeitsfelder der Gesundheits-, Umwelt- und
Schriftpsychologie durch. Die Sektionsvorsitzende moderiert den
BDP-Arbeitskreis »Klima und Psychologie«. Die Mitglieder wer-
den durch Newsletter regelmaRig tiber die Aktivitdten informiert.

4. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?

Die Sektion ist das »Dach« der relativ eigenstandig arbeitenden
Fachbereiche »Gesundheitspsychologiex, »Umweltpsychologie«
und »Schriftpsychologie«. Sie Gibernimmt vor allem kooperative
und gemeinsame organisatorische Aufgaben fiir die drei Fach-
bereiche. Als Fachthemen werden z. B. bearbeitet: betriebliches
Gesundheitsmanagement; natirliche, gebaute und soziokulturelle
Umwelt zu Verhalten, Erleben, Wohlbefinden und Gesundheit;
ergdnzende Diagnoseverfahren (Schrift); Gerontopsychologie
(Dr. Rudolf Giinther); Umwelt und Gesundheit; Sportpsychologie;
Religionspsychologie (Maximilian Rieldander).

5. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Julia Scharnhorst (Vorsitzende; Fachbereich »Gesundheits-
psychologie«); Dr. Rudolf Giinther und Andreas Hegenbart
(Fachbereich »Umweltpsychologie«), Renate Joos (Fachbereich
»Schriftpsychologie«), Maximilian Rieldnder (Fachbereich »Ge-
sundheitspsychologie«)
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KLINISCHE PSYCHOLOGIE

1. Wann wurde die Sektion gegriindet?

Im Rahmen des »Berliner Kongresses« im September 1963 fusio-
nierten die Sektionen »Erziehungsberatung, »Klinische Psycho-
logie« und »Psychotherapie und Psychodiagnostik« zur Sektion
»Klinische Psychologie«.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Sektion?

Entscheidend war die Etablierung der Berufsfelder in der Klini-
schen Psychologie und damit verbunden der berufsspezifischen
Fachgruppen und des Zertifikats »Klinische/r Psychologe/Psy-
chologin«. Vor Inkrafttreten des Psychotherapeutengesetzes im
Jahr 1999 war die Sektion sowohl inhaltlich als auch finanziell
federfiihrend fiir den BDP an den Uber zehn Jahre dauernden
Bemiihungen zur angestrebten gesetzlichen Regelung beteiligt.

3. Was sind aktuelle Ziele?

Ziel ist es, klinisch-psychologisch tatigen Kolleginnen und Kol-
legen weiterhin eine berufliche Heimat anzubieten und nach
Inkrafttreten des Psychoterapeutenausbildungsreformgesetzes
(September 2020) mit groRem Engagement die vom Approba-
tionsvorbehalt bedrohten klinischen Berufsfelder zu schiitzen
und zu erhalten.

4. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?

Die Fachbereiche der Sektion teilen sich in Fachgruppen, die
nach Tatigkeitsfeldern, Zielgruppen und Methoden strukturiert
sind. Diese fordern den kollegialen Austausch, organisieren
Tagungen und bieten berufliche Fortbildungen sowie Online-
Stammtische an. Mitglieder haben die Moglichkeit, in einer fiir
sie passenden Fachgruppe aktiv mitzuarbeiten und so selbst
Einfluss auf die Berufspolitik zu nehmen. Derzeit sind folgende
Fachgruppen aktiv: »Beratungsstellen«, »Rehabilitation«, »Psy-
chiatrie«, »Kinder- und Jugendhilfe«, »Arbeit mit Menschen
mit geistiger Behinderung«, »Arbeit mit alteren Menschenc,
»Allgemeinkrankenhaus«, »Kommunikation und ihre Stérun-
geng, »Entspannungsverfahren«, »Neuropsychologie«, »Not-
fallpsychologie«, »Teilleistungsstérungen und Lerntherapie,
»Kinder- und Jugendlichenpsychologie«.

Die Sektion kann Beauftragungen aussprechen, aktuell z. B. als
Ansprechpartner fiir Landesgruppen, Mitarbeitende in Leit-
linienkommissionen. Auch kdnnen Personen zur Durchfithrung
besonderer Projekte und zur Teilhabe an Arbeitsgruppen des
Gesamtverbands benannt werden.

5. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Inge Neiser (Vorsitzende); Ralph Schliewenz (Stellvertreter);
Katja Zetzsche (Beisitzerin) (von rechts nach links)
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POLITISCHE PSYCHOLOGIE

1. Wann wurde die Sektion gegriindet?

Die Sektion »Politische Psychologie« wurde 1958 von Dr. Walter
Jacobsen, dem Mitbegriinder des BDP, etabliert. Erstes Resultat
waren acht Bande einer »Schriftenreihe Politische Psychologie,
die sich der Demokratieférderung, der politischen Bildung und
dem Abbau von Vorurteilen widmete.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Sektion?

Seit 1980 veranstaltet die Sektion regelmaBig Tagungen zu aktu-
ellen gesellschaftlichen Problemfeldern, von Umweltproblemen
Uber Friedenssicherung, Partizipation, Skandale und Gerechtig-
keit bis zu Ideologien, Migration, Gewaltpravention und Extre-
mismus. Tagungsergebnisse wurden als »Fortschritte der Politi-
schen Psychologie« und in weiteren Banden verdffentlicht. Das
Informationsblatt »PP-Aktuell« entwickelte sich zur »Zeitschrift
far Politische Psychologie« und seit 2011 zur zweisprachigen
Zeitschrift »Politische Psychologie/Journal of Political Psycho-
logy«. Interdisziplindre Perspektiven sind im »Interdisziplindren
Arbeitskreis Politische Psychologie«, auf den Tagungen, in den
Zeitschriften und jetzt auch im Herausgeberkollegium vertreten.
Mit der Beteiligung an Kongressen der »International Society of
Political Psychology« und Sektionstagungen in Wien, Florenz
und Athen fordert die Sektion ihre internationalen Beziehungen.

3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?

Die Sektion nimmt die aktuellen gesellschaftlichen Problemfelder
als Herausforderungen fiir ihre Arbeit an und ladt zur Mitarbeit
ein: extremistische Ideologien und Verschwoérungstheorien, De-
mokratiedefizite und -feindlichkeit, Diskriminierung und Into-
leranz, politisch-psychologische Aufgabenfelder von Globalisie-
rung, Migration, Pandemiefolgen und Gerechtigkeitsdefiziten.

4. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und

-partner?

Prof. Dr. Petia Genkova (Hochschule Osnabriick; Vorsitzende); Prof.

Dr. fﬁer Dollase (Universitat Bielefeld; Stellvertreter); Prof. Dr.

WPrelser (Psychologische Hochschule Berlin; Beisitzer, Cas-
istian Demmler; Dr. Rudolf Giinther (www. bdp verband
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RECHTSPSYCHOLOGIE

1. Wann wurde die Sektion gegriindet?

1978 wurde die Sektion »Forensische und Kriminalpsycho-
logie« gegriindet und 1992 in Sektion »Rechtspsychologie«
umbenannt.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Sektion?

Ein wichtiger Meilenstein war die Entwicklung der Qualifika-
tion »Fachpsychologin/Fachpsychologe fiir Rechtspsychologie«
in gemeinsamer Anstrengung mit der Deutschen Gesellschaft
fiir Psychologie — heute die relevanteste Weiterbildung in die-
sem Bereich. Dariiber hinaus hat sich die Sektionszeitschrift
»Praxis der Rechtspsychologie« im Laufe der Zeit professiona-
lisiert und ist heute ein ernst zu nehmendes wissenschaftliches
Fachjournal mit Peer-Review-Prozess. Ein weiterer Meilen-
stein war die Entwicklung der Qualitatsstandards fiir psycho-
logische Gutachten, der Mindestanforderungen fiir das Kind-
schaftsrecht und bei freiheitsentziehender Unterbringung und
freiheitsentziehenden MalBnahmen nach § 1631b BGB. Diese
tragen dazu bei, Gutachterinnen und Gutachtern klare Regeln
an die Hand zu geben und die Qualitit rechtspsychologischer
chten zu steigern.

as sind aktuelle Ziele?

elle Ziele sind eine Modernisierung des Sozialrechts und
tablierung von psychologischer Expertise und Gutachten
ozialrecht sowie eine weitere Professionalisierung der »Pra-
der Rechtspsychologie«. Die Sektion setzt sich zudem fiir
eine kindgerechte Justiz ein, u. a. im Nationalen Rat gegen se-
xuelle Gewalt gegen Kinder und Jugendliche. Sie ist fachlicher
Ansprechpartner fir die Praxis, die Medien und die Politik, z.
B. bei Stellungnahmen zu Gesetzesvorhaben.

4. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?
Mitglieder erhalten das Journal »Praxis der Rechtspsychologie«
und werden regelmaBig per Homepage und Newsletter tiber
wichtige Entwicklungen informiert. Zudem bietet die Sektion
eine spezifische Rechtsberatung zu fechtspsychologischen
Themen. Die eigene Geschiftsstelle sichert den Service fiir
die Mitglieder. Die Fachgruppe »FamI nrecht« tauscht sich
regelmaRig zu aktuellen Themen der ienrechtspsycho-
logischen Begutachtung aus, und alle zwei Jahri d der »Tag
der Rechtspsychologie« zu wichtigen enscha
berufspolitischen Themen ausgerichtet.”

ichen und

5. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen?

Prof. Dr. Michaela Pfundmair (Vorsitzende); Prof. Dr. Anja Kan-
negieRer (Ehrenvorsitzende); Cornelia Orth (Stellvertreterin);
Dr. Ann-Christin Posten; Brigitte Lohse-Busch
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Tojahre

SCHULPSYCHOLOGIE

1. Wann wurde die Sektion gegriindet?

Das erste Dokument iiber eine Arbeitstagung der Sektion stammt
aus dem Jahr 1959 (Archiv von Helmut Heyse, ehemaliger Sek-
tionsvorsitzender).

2.

5.

Was waren wichtige Meilensteine fiir die Sektion?

Seit 1959 regelmaRige Bundeskonferenzen; heute: »Bun-
deskongress fir Schulpsychologie« im Rhythmus von zwei
Jahren, der deutschlandweit und auch in Osterreich und der
Schweiz grofe Bedeutung hat

Seit 1990 Erweiterung der Einzelfallarbeit durch die System-
beratung (Paradigmenwechsel)

Kooperationsvertrdge mit Landesverbadnden fiir Schulpsycho-
logie

Jahrliche Abfrage und Veréffentlichung zur schulpsychologi-
schen Versorgung in Deutschland, wodurch die Mangelver-
sorgung in einigen Bundeslandern gezeigt und ein deutlicher
personeller Ausbau der Schulpsychologischen Beratungsstel-
len erreicht werden konnte (seit 2010 Zunahme um 56 % auf
1.700 Stellen bzw. 6.300 Schiilerinnen/Schiiler pro Schulpsy-
chologin/Schulpsychologen)

Informationsdienst »Praxis Schulpyschologie« (in Koopera-
tion mit dem Deutschen Psychologen Verlag)

. Was sind aktuelle Ziele?

Im internationalen Vergleich ist Deutschland in der Schul-
psychologie immer noch Schlusslicht. Wir brauchen eine
Verdoppelung oder Verdreifachung der Stellen, um interna-
tionale Standards zu erreichen

24. Bundeskongress fiir Schulpsychologie »100 Jahre Schul-
psychologie — Mehr Psychologie in die Schule!« als Online-
Kongress vom 20. bis 24. September 2021 mit tiber 100 Vor-
trdgen und Workshops (www.bdp-schulpsychologie.de)
Schulpsychologie als Beratungs- und Unterstiitzungsangebot
fur Schilerinnen/Schiiler, Eltern und Lehrkréfte in der Co-
rona-Pandemie

Bundesweiter Austausch von Materialien und Beratungskon-
zepten zur Pandemie

. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?

RegelmaRige Tagungen mit den Landesbeauftragten der Sek-
tion in den Bundesldndern

Kooperation und regelmiRige Jahrestagungen mit den Re-
ferentinnen/Referenten fiir Schulpsychologie in den Kultus-
ministerien

Kooperation und regelmaRige Tagungen mit den Landesver-
banden fiir Schulpsychologie in den Bundesldndern
Bearbeitung zahlreicher Anfragen aus Presse und Medien
Positionspapier mit der Arbeitsgruppe »Berufspolitik«

Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und

-partner?

Andrea Spies (Vorsitzende); Klaus Seifried und Jorg Lorenzen-
Lemke (Stellvertreter); Nina Grossmann und Frank Aufhammer
(Beisitzende); Lothar Dunkel (Cassier); Hans-Joachim Roéthlein
und Dr. Meltem Avci-Werning (assoziierte Vorstandsmitglieder
mit besonderen Aufgaben)

Foto: Neosiam - pexels.com
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" 5. Wer sind

STUDIERENDE
(BDP-S)

IM BDP

1. Wann wurde die BDP-S gegriindet?

1989 wurde der »Arbeitskreis Studentinnen im BDP« ins Leben
gerufen. 1994 kam es zur Griindung der »Bundesvereinigung
Deutscher Psychologie-Studierender im BDP«, die 2014 in »Stu-
dierende im BDP« (BDP-S) umbenannt wurde.

2. Was waren wichtige Meilensteine?

Ein wichtiger Meilenstein war der Aufbau eines deutschland-
weiten Aktivenkreises mit Uber 40 Studierenden. Im Jahr 2021
wurden mit der Petition im Rahmen der Kampagne »Platz-
angst« mehr als 35.000 Unterschriften gesammelt. Der Berufs-
kongress »be-in« fiir Psychologie-Studierende im Marz 2021
hatte mehr als 1.000 Teilnehmende.

3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?

= Reform des Psychotherapeutengesetzes

= Erweiterung und Ergdnzung der Angebote fiir studentische
Mitglieder im BDP

= Kampagne »Platzangst« fiir mehr Masterplatze im Fach
Psychologie

4. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?

= Aktiventreffen

= Berufsorientierung (z. B. »be-in«-Kon

= Internationale Vernetzung mit Psycfll"
Praktikumsb (

s, Online-Seminare)
ologie-Studierenden
] sychologie-SF’erende

-partner?
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VERBAND PSYCHOLO-
GISCHER PSYCHOTHE-
RAPEUTINNEN UND

PSYCHOTHERAPEUTEN

1. Wann wurde die Sektion gegriindet?

Um im BDP und im Gesetzgebungsverfahren zum Psychothera-
peutengesetz (PsychThG) starker vertreten zu sein, wurde 1993
der VPP gegriindet.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Sektion?

Vor Inkrafttreten des PsychThG setzte sich der VPP fiir eine Be-
handlung zulasten der Krankenkassen (Kostenerstattung nach
8§13 SGB V) und Verfahrensvielfalt ein. Der BDP/VPP war 1997
Hauptorganisator der GroRdemonstration fiir das PsychThG mit
liber 5.000 Menschen in Bonn. 1999 wurde mit dem PsychThG
— trotz etlicher umstrittener Regelungen — ein neuer Heilberuf
geschaffen. Auch an der Griindung der Psychotherapeutenkam-
mern, der Entwicklung der Heilberufe-Kammergesetze usw.
war der VPP beteiligt.

Der VPP kampft(e) u. a. fiir bessere Ausbildungs- und Arbeits-
bedingungen und setzt sich mit anderen Sektionen fiir eine
angemessene tarifliche Eingruppierung ein. In jiingerer Zeit
brachte sich der VPP zudem gesellschaftspolitisch ein (z. B.
zum Thema »Tabakwerbeverbot«). Die Einflihrung der Tele-
matik-Infrastruktur und die damit verbundene Gesetzgebung
begleitet der VPP kritisch.

3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?
Schwerpunkte sind u. a. die Verbesserung der psychothera-
peutlschen Verso heitsdatenschutz sowie faire

: lans-Jirgen
(Verfah-
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VERKEHRSPSYCHOLOGIE

1. Wann wurde die Sektion gegriindet?

Auf einer Arbeitstagung des BDP wurde 1954 in Hannover die
Sektion gegriindet (mit W. Lejeune als erstem Sektionsleiter).
Diese Griindung ist eng mit der Entwicklung des deutschen
StraBenwesens nach dem Zweiten Weltkrieg verkniipft.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Sektion?
Intensive Auseinandersetzungen mit anderen (v. a. medizini-
schen, juristischen und verkehrspadagogischen) Berufsstanden
und die Arbeit in interdisziplindiren Kommissionen fiihrten zur
amtlichen Anerkennung von Fahreignungsgutachtern und -gut-
achterinnen und spater auch der Moderatorinnen und Modera-
toren von verkehrspsychologischen RehabilitationsmaBnah-
men. Diese amtlichen Anerkennungen sind einer der groBten
Erfolge der Sektion. Die gesetzliche Verankerung beinhaltete
auch die Beauftragung der Sektion mit der Bestatigung der
Qualifikation der amtlich anerkannten Beraterinnen und Be-
rater. Parallel und ergdnzend wurde das Zertifikat »Fachpsycho-
loge/in fiir Verkehrspsychologie BDP« etabliert. Eine weitere
groBe Aufgabe war die Reorganisation der Bestdtigung nach
§ 71 Fahrerlaubnis-Verordnung im Jahr 2020.

3. Was sind wichtige Inhalte der Arbeit?

Der seit November 2018 aktive neue Vorstand hat die Sektion
wiederbelebt, dennoch braucht es fiir die Zukunft die tatkraf-
tige Unterstiitzung aller Fachkolleginnen und -kollegen. Seit
2019 liberarbeitet eine Projektgruppe grundlegend das iiber 20
Jahre alte Curriculum »Fachpsychologe/in BDP«. Die Sicherung
einer qualifizierten verkehrspsychologischen Beratung in der
Kraftfahreignung als Grundlage der allgemeinen Verkehrssicher-
heit sowie zum Verbraucherschutz ist wichtiger gesellschaftspo-
litischer Auftrag der Sektion. Um diesem nachzukommen, sind
die sektionsinterne Vernetzung und der Ausbau der Kontakte
auBerhalb des BDP weitere Themenschwerpunkte. Erganzend
sind fiir die Zukunft folgende Themen von Bedeutung: Die Ver-
kntpfung der Verkehrs- mit der Umweltpsychologie, wobei es
v. a. um die Entwicklung und Etablierung eines nachhaltigen
Mobilitdtsverhaltens geht. Damit einhergehend ist die starkere
Verankerung der Verkehrspsychologie im Bereich der Triebfahr-
zeugfithrerinnen und -fithrer ein Ziel. Ferner hat der Vorstand
das Thema »sozialrechtliche Begutachtung« im Visier.

4. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Ralf Rieser (Vorsitzender); Sherine Franckenstein, Omar Che-
hadi und Enrico Moglich (Beisitzende)

Tojahre

WIRTSCHAFTS -
PSYCHOLOGIE

1. Wann wurde die Sektion gegriindet?
1958

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Sektion?
Die Sektion »Betriebspsychologie« fusionierte als Sektion »Ar-
beits- und Organisationspsychologie« mit der Sektion »Markt-
und Kommunikationspsychologie« und benannte sich zum Jahr-
hundertwechsel in Sektion »Wirtschaftspsychologie« um.

3. Was sind wichtige Inhalte der Arbeit?

= Auf- und Ausbau der Fachgruppen: Forderung fachlicher Ex-
pertise, der AuRenwirkung und des kollegialen Austauschs

= Ausgestaltung von Fachtagen: exzellenter Weg, um Bildung
und Austausch auf hohem Niveau zu erreichen (Themen-
schwerpunkte: Coaching, Fiihrung, Psychologie und Innenar-
chitektur, Sportpsychologie)

= Digitale Arbeits- und Konferenzformate: haufigere Treffen und
bessere Vernetzung

= Fir Studierende: Angebote zur Berufsorientierung (z. B. Wirt-
schaftspsychologie Insights)

= Fachmagazin »Wirtschaftspsychologie aktuell«: noch starkere
zielgruppenspezifische Ausrichtung

= Fortlaufende Weiterentwicklung von Website und Newsletter,
zunehmende Nutzung weiterer Kandle

= Aktuell: Entwicklung Zertifikat »Fachpsychologen/Fachpsycho-
login Sportpsychologie« sowie Unterstiitzung des EFPA-Pilot-
projekts »EuroPsy Specialist Certificate in Sport Psychology«

4. Welche besonderen Angebote gibt es?

= Fachgruppen: »Deutsch-franzdsicher Arbeitskreis«, »Finanz-
psychologie«, »GB Psyche« (Gefdhrdungsbeurteilung psy-
chischer Belastung), »Sportpsychologie« und »New Work«

= Regionalgruppen: kollegialer Austausch, Bildung sowie Dis-
kussion-aktueller Themen

= _»AktivenTreff«: Briicke zu Funktiondrinnen und Funktiona-
ren und Gruppen der Sektion

5-Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Wilhelm Schilling (Vorsitzender); Ulrich F. Schiibel; Monika
Liesenfeld; Alexander Hafner; [von Ames.

Foto: Beautyshots Berlin
Foto: Peter Grundmann

Foto: privat

Foto: Josh Calabrese - unsplash.com



Foto: Prerna Bhardwaj — unsplash.com

Foto: Snapwire — pexels.com

BADEN-WURTTEMBERG

1. Wann wurde die Landesgruppe gegriindet?
Am 15. November 1947 wurde die Landesgruppe »Wiirttemberg-
Baden« in Stuttgart gegriindet.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Landesgruppe?
Ab den 1970er-Jahren waren Akteurinnen und Akteure der Lan-
desgruppe mafgeblich an der Weiterentwicklung der Profession
und des BDP beteiligt: Gerda Bieling, Vorsitzende der Landes-
gruppe sowie der Sektion »Freiberufliche Psychologinnen und
Psychologen«, und anschlieBend der langjéhrige Vorsitzende
(1979-1992) Werner Kraft stritten fir zentrale Themen des BDP,
wie z. B. ein gesundheitspolitisches Programm oder auch eine
Bundes-Psychologenordnung (Lesetipp: das in weiten Teilen
geradezu tagesaktuelle »Engagement fir einen unordentli-
chen Beruf« von Werner Kraft [www.bdponline.de/intern/re-
port/2008/11/50.pdf]). Ute Steglich, 21 Jahre lang Vorsitzende
(bis 2016), trat ebenso leidenschaftlich fiir ein Psychotherapeu-
tengesetz ein wie spdter fir die Mitgliedschaft und Rechte von
PiA in der Landespsychotherapeutenkammer, deren Griindungs-
mitglied sie war.

3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?
Netzwerken ist besonders wichtig; das zeigt sich nicht nur-an
den Angeboten fiir die Mitglieder, denen wir Heimat und neue

BAYERN

1. Wann wurde die Landesgruppe gegriindet?
Die Landesgruppe wurde am 5. September 1948 in Miinchen
gegriindet — mit Dr. Ludwig Zeise als erstem Vorsitzenden.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Landesgruppe?
Von den herausragenden Mitgliedern der Landesgruppe Bayern
kann beispielhaft Carl Graf Hoyos als ein Vertreter der Ange-
wandten Psychologie genannt werden. Mit seiner Denkschrift
(Hoyos, 1964) gab er einen genauen Uberblick tber die insge-
samt unbefriedigende Lage der Psychologie an westdeutschen
Universititen. Diese Bestandsaufnahme wurde zur Basis des
Ausbaus in den Folgejahren.

Kennzeichnend war der hohe Anteil von Studierenden unter den
Mitgliedern im Vergleich zu anderen Landesgruppen, Friih betei-
ligten wir uns am jahrlichen Studierendenkongress an der LMU
Miinchen und hielten Vortragelan bayerischen Universitaten.
2020 markierte der gemeinsame Tag der Angestellten mit ver.di
und Gewerkschaftsvertretungen einen Hohepunkt.

3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?

2021 standen bisher der Neujahrsempfang, das Treffen mit dem
Sozialministerium, die Beteiligung am Expertinnen- und Ex-
pertenkreis »Versorgung psychisch Erkrankter« des bayrischen
Gesundheitsministeriums sowie die Kooperation mit dem VPP
Bayern mit einem bundesweiten »Refresher Psychotherapie« im
Zentrum der Landesaktivitaten. Wir wollen durch Digitalisierung
interessante barrierearme Fortbildungen anbieten, Mitglieder
vernetzen und Ansprechpartner fiir berufliche Belange von Psy-
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Perspektiven bieten. Auch der Austausch der BDP-Aktiven im
Land ist seit vielen Jahren rege und intensiv. Wir laden zum
Mitmachen ein und bieten ganz bewusst eine Plattform fir
viele Themen und Anliegen. Das Berufsgesetz bewegt uns be-
sonders. Passend dazu haben wir unsere berufspolitische Arbeit
neu aufgestellt und 2021 die Notwendigkeit eines Psychologin-
nen- und Psychologengesetzes auch in unsere Wahlprifsteine
aufgenommen.

4. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?

Zwei- bis dreimal im Monat laden wir am »Abend mit der Lan-
desgruppe« zu verschiedenen Themen ein. Einmal im Quartal
gibt es eine virtuelle Lounge ohne Tagesordnung, und neuen
Mitgliedern bieten wir regelmaBig einen Kennenlernabend an.
Aktuell in Vorbereitung sind Veranstaltungen anlasslich des BDP-
Geburtstags am 5. Juni 2021 sowie unsere jahrliche Tagung am
zweiten Samstag im Juli.

5. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Dr. Simone Bahlo, Thordis Bethlehem, Dr. Dorthe Beurer, And-
reas Hegenbart und Birgit Weinmann bilden den'gewdhiten Vor-
stand. Jan Killisch liefert Impulse aus Studierenden-Perspektive.

chologinnen und Psychologen vor Ort sein. Wichtig sind zudem
die Mitgliedergewinnung, die Information von Studierenden so-
wie eine verstdrkte Kooperation mit politisch Verantwortlichen,
um z. B. mit Expertise in der Corona-Pandemie bereitzustehen.

4. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?

Wir bieten Tagungen, insbesondere zur Jugendhilfe (xRummels-
berger Herbsttagung«) oder mit den Notfallpsychologinnen und
-psychologen, an und gestalten traditionell Regionaltreffen so-
wie den Tag der Psychologie mit speziellen Fortbildungsthemen
von Psychotherapie bis Wirtschaftspsychologie. Mit der »Bayern-
Lounge« versuchen wir einen digitalen Stammtisch zu gestalten.

5. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Winfried Pollmann (Vorsitzender; zweiter von links); Dr. Paola
Cardia (Stellvertreterin; zweite von rechts); Ludwig Andrione
(Beisitzer; rechts) und Susanne Berwanger (Beisitzerin; links)

oto: Daniela Kerschner
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BERLIN-BRANDENBURG

1. Wann wurde die Landesgruppe gegriindet?

Anfang 2007 kam es zur Griindung der Landesgruppe »Berlin-
Brandenburg« durch eine Fusion der Landesgruppen »Berlin«
und »Brandenburg«. Wichtig war und ist hierbei, die »kleine«
Landesgruppe »Brandenburg« immer im Blick zu behalten und
nicht nur durch die »Berliner Brille« zu sehen.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Landesgruppe?
2012 wurden langjéhrige Mitglieder der Landesgruppe zu einer
»Ehrenrunde« eingeladen und hatten im festlichen Ambiente bei
Essen und Musik die Maglichkeit, andere Mitglieder kennenzu-
lernen, sich auszutauschen und miteinander zu feiern. Im Jahr
2018 beging die Landesgruppe zusammen mit ihren Mitgliedern
ihr elfjahriges Jubilaum.

3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?

Wichtig sind und bleiben auch in Zukunft Mitgliedergewinnung
und -bindung sowie weiterhin und verstarkt »Kontakt zur Basis«.
Wahrend der Pandemiezeit wurden und werden Videokonfe-
renzen und Online-Vortrage genutzt, um den Kontakt zu den
Mitgliedern zu halten.

HAMBURG

1. Wann wurde die Landesgruppe gegriindet?

Am 5. Juni 1946 wurde in Hamburg der BDP gegriindet, das
Grundungsdatum der Landesgruppe »Hamburg« lasst sich al-
lerdings aus den von vielen Landesgruppenvorsitzenden hinter-
lassenen Regalmetern voll Akten nicht mehr eruieren. Es wird in
den Jahren 1947 bis 1949 gewesen sein.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Landesgruppe?
Langjéhrige Vorsitzende waren Gisela Grothusen, Peter Riedel
und seit 2005 Bettina Nock. Ein »Urgestein« war Prof. Dr. Frank
Baumgartel (Universitdit Bremen), der bis 2016 35 Jahre lang
durchgehend ein Vorstandsamt bekleidete (Vize und Cassier).
Auch zu erwidhnen sind Helga Schéfer — vielen bekannt als Vor-
sitzende des VPP und unermiidliche Streiterin fiir die Sache
der Psychotherapeutinnen und -therapeuten — und Laszlo Pota,
ehemaliger Vizeprasident des BDP. Anfang der 1980er-Jahre
griindete die Landesgruppe eine »Clearingstelle« fir Beschwer-
den von Patientinnen und Patienten, Klientinnen und Klienten,
die gut angenommen wurde. Als die Psychotherapeutenkammer
gemaB Gesetz diese Aufgabe libernahm, wurde die »Clearing-
stelle« nach rund 25 Jahren geschlossen. Die kontroverse Dis-
kussion um das Psychotherapeutengesetz beherrschte in déen
1990er-Jahren die Aktivitdten; sie kulminierte schlieBlich 1996
in der bestbesuchten Mitgliederversammlung der Landesgruppe
mit tiber zweihundert (teilweise aufgebrachten) Kolleginnen und
Kollegen. Ein weiteres Highlight stellte das von Peter Riedel ent-

Tojahre

4. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?
Aufgabe der Landesgruppe ist es, den Mitgliedern einen Raum
fiir fachlichen Austausch und Weiterbildung zu bieten. Dies er-
folgt tiber regelmaBige Vortrage sowie liber das Format »Forum
der Psychologie«. In diesem Forum werden gesellschaftliche
Themen unter psychologischer Perspektive diskutiert. AuRerhalb
der Pandemie bieten jahrliche Treffen der Neumitglieder eine
Méglichkeit, Kontakte zu kniipfen. Der Arbeitskreis »Vertrags-
behandlerinnen und -behandler«, ein regelmaRiges Angebot
der Sektion »Wirtschaftspsychologie«, sowie Exkursionen sind
weitere Aktivitdten der Landesgruppe.

5. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Annette Schlipphak, Ulrike Feld, Patrick Giemsa, Thilo Hart-
mann, Roswitha Briihl, Dr. Karl-Heinz Becker, Marga Henkel-
Gessat (kooptiert)

wickelte computergestiitzte Beratungsprogramm »BerDi« dar,
das der Vermittlung psychologischer Dienstleistungen durch
BDP-Mitglieder diente. In Pra-Internet-Zeiten bot die Landes-
gruppe regelmalig ein- bis zweimal wdchentlich kostenfreie
telefonische Beratung und Vermittlung an. Dieses Programm
ging 2004 nach 15 Jahren in modifizierter Form in den noch
heute bestehenden »Psychotherapie-Informationsdienst« tiber.

3. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?

Ein »Dauerbrenner« ist die Regionalgruppe »Wirtschaftspsycho-
logie«, die sich unter der Leitung von Dr. Kim-Oliver Tietze alle
zwei Monate trifft (nun digital). Angesichts sich schnell ent-
wickelnder digitaler Moglichkeiten méchte die Landesgruppe
in Zukunft vermehrt Vortrage und kollegialen Austausch auf
Online-Basis anbieten. Anregungen von den Mitgliedern sind
gern gesehen!

4. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Bettina Nock (Vorsitzende, bettina.nock@bdp-hh.org); Dr. Kim-
Oliver Tietze und Katarina Kalbouni (vorstand@bdp-hh.org)
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HESSEN

1. Wann wurde die Landesgruppe gegriindet?
Ende der 1960er-Jahre

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Landesgruppe?
= Seit den 1970er-Jahren: Mitglied der Hessischen Arbeitsge-
meinschaft fiir Gesundheitsforderung (HAGE)
= ab 2004: Engagement fiir die PiA, die Notfall- und Schul-
psychologie
00 Tagung »Klinische Psychologie und Psychotherapie in
2 Forensischen Psychiatrie«

Inhalte?
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MECKLENBURG-VORPOMMERN

1. Wann wurde die Landesgruppe gegriindet?

Die Landesgruppe entstand 1990 auf Initiative von Prof. Dr.
Hans-Dieter Rosler, der in der »Gesellschaft fiir Psychologie« der
DDR die Fortbildungen der Nordbezirke organisiert hatte. Zu
den Griindungsmitgliedern gehérten zudem Dr. Helga Bernt, Dr.
Christoph Hiibner, Axel Lohse, Silvia Kithnl und Eveline Fuchs.
Rund 120 Mitglieder, die eine Neuorientierung, ihren Platz inner-
halb der Psychologen-/Psychotherapeutenschaft suchten, traten
aus der Gesellschaft fiir Psychologie in die Landesgruppe Uber.

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Landesgruppe?
ein waren Akthltaten zur Kammerblldung
stdeut-
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3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?

Wichtige Themen der Landesgruppe waren bzw. sind die Fra-
gen: »Wie kann arbeitslosen Kolleginnen und Kollegen geholfen
werden?« und »Wie kann eine angemessene Bezahlung der Kol-
leginnen und Kollegen in Reha- und Eltern-Kind-Kliniken, die
besonders an der Ostseekiiste und der Seenplatte entstanden
sind, unterstlitzt und erméglicht werden?« Weiterhin zahlen
leider viele Kliniken nicht nach Tarif oder forcieren sogenannte
»Haustarife«, was zur Abwanderung von Kolleginnen und Kol-
legen fithren kann. Die Arbeit im landlichen Raum und um die
baltische Kiiste unterscheidet sich von der in anderen Regionen.

Manuela Chal
Seit 2021 v'e
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MITTELDEUTSCHLAND 4. Welche beso oren inhaltlichen Angebote

Viermal im Jahr gibt-es in der Vortragsreihe »W
logie« in Dresden einen fachlichen Vortrag mit
1. Wann wurde die Landesgruppe gegriindet? zur Diskussion und zum Austausch. Seit J ;
Im Jahr 2008 schlossen sich Sachsen-und Sachsen-Anhalt zu-  Vortrége online ;
sammen, 2009 kam Thiiringen dazu, ntstand die Landes- aktuell & 4‘.‘7.5
gruppe Mitteldeutschland. '
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NIEDERSACHSEN

1. Wann wurde die Landesgruppe gegriindet? E[TI_L 4. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und

Die Geschichte der Landesgruppe Niedersachsen beginnt, hFIl"‘ -partner?

vorgehend aus dem »BDP der Britischen Besatzungszone« mit ~ Seit Mdrz 2020 setzt sich der Vorstand der Landesgruppe aus
ihrer Griindung am 10. Mai 1952 durch Dr. Hans DeuRing. dem Arbeitspsychologen Frank Heilmann (Vorsitzender) und
't P demlDozenten und Psychotherapeuten Prof. Dr. Georg Franzen
2. Was waren wichtige Ibéﬂensteme fiir die Lande m_p]: Ly [(,S_.gllyertreter VPP-Regionalvertretung) zusammen. Dem er-
Im Laufe der Jahre wurde die Landesgruppe mehrfac VM en Vorstand gehéren die selbststandige Unternehmens-
belebt, etwa 1966 mit H.Eilﬂ;t Henschel oder 1971 mi Wer bera rin Heike Mdnz und der Schulpsychologe im Kultusminis-
Lohl. Nach der Wiedervereinigung tibernahm die Lande grup terlf Bernd Denesilt sowie m‘lsygholognsche Leiterin an einer
ab 1990 die Patensqhﬁga Landesgruppe%Sac Anhaf‘ -Schule Dr. Monika SkI ru und die psychotherapeu-
und untersti}tzte diese bei der Elnrlchtung der Geschaf telle in tisch arbelt nde Dr. Larissa Burruano an, Wer Interesse hat, sich
de oer-Jahre wurdedle »Norc s éutt'ch - mit K;'(:rlleg‘ ._en und I_(oIIe sct -' ann sich gern an

die Lande e / len (Fra ilm "v“\u nds.de).
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NORDRHEIN-WESTFALEN

1. Wann wurde die Landesgruppe gegriindet?

Der édlteste Beleg ist eine Einladung zur Mitgliederversamm-
lung am 26. April 1974 fiir 722 Mitglieder. Besonders aktiv bei
den Meilensteinen waren Dr. Hermann-Josef Berk (t 2008)
und Gerhild von Miuller (t 2014).

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Landesgruppe?

= 1980er-Jahre: Kampf gegen das Delegationsverfahren

= 1990er-Jahre: Einsatz fiir das Psychotherapeutengesetz, u. a.
mit Demonstrationen

3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?

= Gute Veranstaltungen mit interessanten Inhalten und kolle-
gialem Austausch

= Aktuelle Informationen (Newsletter/Website)

= Mitgliederorientierte Serviceangebote

= Nachwuchsférderung, Mitgliederbindung und -gewinnung

= Strategische Impulse durch Mitarbeit in zahlreichen Gre-
mien

4. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?

= Kollegialer Austausch bei Neujahrsempfang und Sommer-
fest, Fachtagungen und Workshops sowie Messestande und
Teilnahme an Ubergreifenden Veranstaltungen

RHEINLAND-PFALZ

1. Wann wurde die Landesgruppe gegriindet?
Juli 1963

2. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Landesgruppe?

= Ab 1982: Aufbau Regionalgruppen/Stammtische/»Gesprache
am Kamin« (z. B. mit dem Bundestagsabgeordneten Florian
Gerster)

= Kontakte zum Landtag, Parteien, Sozialdezernent Mainz

= Landespsychologentage

= Mitwirkung am »Gesundheitspolitischen Programm BDP«
und dem »Entwurf einer Bundes-Psychologen-Ordnung«

= Unterstiitzung der Griindung der »Europdischen Féderation
der Psychologenverbande« (EFPA)

= Versendung eines gedruckten Mitgliederrundbriefs »Stimu-
lus«

= 1983 »Aids-Konferenz« und 1984 »Umwelt und Psychologie«

= 1988 Umfrage von Carola Briicher-Albers und Gabriele
Brinkmann: Diplom-Psychologinnen und -Psychologen im
Gesundheitswesen von Rheinland-Pfalz — Eingang in Lan-
despsychiatriebericht 1990

= Information und Fortbildung der Landesgruppen-Mit-
glieder zu folgenden Themen: Schulpsychologie, Rechts-
psychologie, Verkehrspsychologie, Schlaf und Gesundheit,
Datenschutz und Schweigepflicht fiir Psychologinnen und
Psychologen
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5. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Petra Jagow (Vorsitzende; Gremienarbeit; PR und Offentlich-
keitsarbeit); Dr. Roscoe Araujo (Digitalisierungsbeauftragter;
Nachwuchsférderung); Christian Demmler (Cassier); Astrid Sara
Baumgartner (Projekte); Silke Halverkamps (Kontakte Referie-
rende/Expert*innen-Kaffees); Henrieke Kosian (Offentlichkeits-
arbeit; Veranstaltungsmanagement)
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= Jubildum 2018: 55 Jahre Landesgruppe Rheinland-Pfalz, mit
Fortbildung zu Auswirkungen des Gesetzes zur Reform der
Psychotherapeutenausbildung auf das Fach Psychologie
und auf die Kolleginnen und Kollegen in Aus- oder Weiter-
bildung

3. Was sind aktuell wichtige Inhalte?

= Mitgliederwerbung durch Mitgliederinformation

= Mitwirkung bei der Vorbereitung der Feier des 75-Jahre-Ju-
bilaums des BDP

4. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?

= Fachtage in Kooperation mit Sektion »Angestellte und
Beamtete Psychologen/innen«

= Fachtag mit der Universitat Mainz zu Auswirkungen des Ge-
setzes zur Reform der Psychotherapeutenausbildung

= Prasenz- und Online-Stammtische

= Landespsychologlinnentag mit Jahresmitgliederversammlung

5. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Christian Ambach (Vorsitzender); Manuela Dresen-Mahlmeister
(Stellvertreterin); Elisabeth Gotzinger (Beisitzerin)

o: Thomas Rosenthal
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SAARLAND

»Im Saarland kennt jeder jeden, oder er kennt einen, der einen
kennt.« So ist das im kleinsten Flachenstaat der Republik und
auch in der drittkleinsten Landesgruppe im BDP. Unser dltestes
Mitglied ist 1973 in den BDP eingetreten, was die Hypothese
plausibel macht, dass die Landesgruppe wohl in der Ara von
Helmut Schmidt entstanden ist.

Der aktuelle fiinfképfige Vorstand hat es pandemiebedingt noch
nicht geschafft, Giber 300 Lebensjahre Erfahrung in einem ge-
meinsamen Bild festzuhalten. Seit November 2020 wollen Ulrike
Becker-Beck, Elisabeth Meissner, Andreas Hemsing, Christian
Lorenz und Rainer Wagner dazu beitragen, dass sich unsere
Berufskolleginnen und -kollegen untereinander noch besser ken-
nen- und schatzen lernen. Unsere — aktuell virtuellen — Schritte
in den Formaten »Landespsychologentag« und »Impulse aus der
Psychologie« sind hierbei vielversprechend. Wir haben bereits
eine Vielzahl interessanter Themen zusammengestellt, um dem
Umstand Rechnung zu tragen, dass unsere Mitglieder in sehr
unterschiedlichen Arbeitsfeldern unterwegs und zum tberwie-
genden Teil beruflich aktiv sind.

SCHLESWIG-HOLSTEIN

1. Was waren wichtige Meilensteine fiir die Landesgruppe?

= Vorstande der Landesgruppe haben auf Landesebene Land-
espsychologlnnentage veranstaltet

= Beteiligung am Beratungstelefon des BDP »BerDi« (1996 bis
2004) mit einer wochentlichen Sprechstunde

= 1981: Psychologen-Kongress des BDP in Kiel

= Erfolgreiche Antrage der Landesgruppe zur Delegierten-
konferenz des BDP: So ging die Namensanderung des Ver-
bandes (» ... und Psychologinnen«) auf einen Antrag der
Landesgruppe Schleswig-Holstein zurtick (ohne Diskussion,
obwohl in den vorherigen Delegiertenkonferenzen das
Thema kaputtdiskutiert und mehrfach abgelehnt worden
war). Ebenso ist die (regelmaRige) Herausgabe von Be-
richten zu gesellschaftspolitisch wichtigen Themen durch
einen Antrag der Landesgruppe auf den erfolgreichen Weg
gebracht worden.

= Beteiligung an der Weiterentwicklung der Verbandsstruktur
mit der inhaltlichen Gestaltung und Mit-Moderation der
sogenannten »Vorsitzenden-Konferenzen« (ab etwa 1997;
gemeinsam mit der Landesgruppe Hessen und den Sektio-
nen »Klinische Psychologie« und »Politische Psychologie«);
daraus entstand ein landesgruppen- und sektionsiibergrei-
fendes Pilotprojekt mit einem Servicezentrum in Dresden

= Von 2007 bis 2015 wurde erstmals ein BDP-Mitglied Prasi-
dentin einer Psychotherapeutenkammer.

Tojahre

Wir wollen kiinftig starker in den Austausch mit anderen Lan-
desgruppen und Sektionen im BDP treten, um auch (berufs-)
politisch passende regionale Akzente setzen zu kdnnen. Nur
gemeinsam kénnen wir unsere Interessen vertreten und einen
Beitrag fir die Gesellschaft leisten. Und schlieBlich planen wir,
den Kontakt zur Fachrichtung Psychologie der Universitat des
Saarlandes (Fachschaft und Lehrstiihle) zu intensivieren. Wir sind
deshalb sehr neugierig, was in den kommenden Jahren Kleines
und GroBes entsteht!

SAARLAND
Grofies entsteht immer
im Kleinen.

2. Was sind aktuell wichtige Inhalte?
Wichtig sind vor allem die individuelle Beratung der Mitglieder
zur Berufsausiibung sowie der Titelschutz.

3. Welche besonderen inhaltlichen Angebote gibt es?
Wegen der Corona-Pandemie liegen viele mitgliederorientierte
Projekte aktuell leider auf Eis bzw. konnten nicht umgesetzt
werden (wie etwa die Stammtische vor Ort). Jedoch beteiligt
sich die Landesgruppe an landesgruppeniibergreifenden On-
line-Veranstaltungen — auch gemeinsam mit dem VPP. Zudem
sollen zukiinftig wieder wie bisher in Kooperation mit anderen
Landesgruppen sowie Sektionen gemeinsame Landespsycho-
loglnnen-Tage veranstaltet und Stammtische initiiert werden.

4. Wer sind die derzeitigen Ansprechpartnerinnen und
-partner?

Juliane Diirkop (Vorsitzende); Gundhild Ameln (Stellvertreterin);
Thomas Voigt (Cassier); Lina Suhodolskiene und Ellen Kako (Bei-
sitzerinnen) '
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Wandel von Arbeit dnd Gesundhei

Chancen und Risiken fiir eine gesundheitsforderliche Gestaltung von Arbeit

Gesellschaftlicher Wandel und technologische Fort-
schritte verandern die Art und Weise, wie wir arbeiten,
grundlegend. Der technologische Fortschritt bezeich-
net u.a. die immer schnellere Verarbeitung von groBen
Datenmengen sowie die verbesserten Méglichkeiten
zur globalen Vernetzung. Der gesellschaftliche Wandel
umfasst zum einen groBere gesamtgesellschaftliche Ver-
anderungen (z.B. demografischer Wandel, Migration),
zum anderen wird damit ein Wandel beschrieben, der
neue Anforderungen an die Menschen stellt und sich in
der Modifikation ihrer Wiinsche und Beddirfnisse beziig-
lich der Erwerbsarbeit (z.B. bessere Vereinbarkeit von
Beruf und Familie) ausdriickt.

In der Arbeitswelt zeigen sich Verdnderungen in einem
Wandel von Beschaftigungsformen (z. B. Solo-Selbst-
standigkeit, atypische Beschaftigung) und verdnderten
Berufsbildern. Beispielsweise ist der Beruf der Schriftset-
zerin bzw. des Schriftsetzers mittlerweile weitestgehend
verschwunden und wurde durch den Beruf der Medien-
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gestalterin bzw. des Mediengestalters abgeldst; zudem
entstehen neue Berufsbilder im Bereich von Digitali-
sierung und kinstlicher Intelligenz (z.B. Virtual Reality
Marketing Manager). Dariiber hinaus verstarken sich die
Flexibilisierung und Individualisierung von Arbeitszeit
und -ort (z. B. mobiles Arbeiten), die Digitalisierung von
Geschéftszweigen (z. B. Online-Handel), die Ausweitung
von digitalisierter Arbeit (z. B. Crowdworking, Crowds-
ourcing), die Automatisierung von Produktionsweisen
sowie die Nutzung digitaler und mobiler Informations-
und Kommunikationstechnologien (luK-Technologien)
im Arbeitskontext. Die Verdnderungen in Gesellschaft
und Arbeitswelt bringen Chancen und Risiken fir die
Gesundheit der Menschen bzw. Beschéftigten mit sich,
die es zu gestalten gilt. Die Psychologie kann hierbei
einen wertvollen Beitrag leisten.

In dem vorliegenden Beitrag geben wir zundchst einen
kurzen Uberblick zur Bedeutsamkeit von arbeits- und
organisationspsychologischen Erkenntnissen fiir die Ge-

Foto: Andrea Piac
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staltung einer menschengerechten, gesundheitsférder-
lichen Arbeit der Zukunft. Darauf aufbauend nehmen
wir psychologisch bedeutsame Verdnderungen mit
Blick auf eine gesundheitsforderliche Gestaltung von
Arbeit unter die Lupe. AbschlieBend reflektieren wir,
wie Psychologinnen und Psychologen diese Entwicklun-
gen gewinnbringend unterstiitzen kénnen und welche
Kompetenzen sie mitbringen sollten, um Einfluss auf
sie zu nehmen.

Psychologie von Arbeit und Gesundheit -
gesundheitsforderliche Gestaltung der Arbeit

Was macht gute Arbeit aus psychologischer Sicht aus?
Wie lassen sich Effizienz und Humanitét verbinden? Wie
kann Arbeit einen Beitrag zu einem gesunden, sinnerfill-
ten, entwicklungsférderlichen und ressourcenstarkenden
Leben leisten? Mit diesen Fragen hat sich die Arbeits-
und Organisationspsychologie intensiv beschaftigt.

Aus dieser psychologischen Perspektive ergibt sich das
Leitbild einer humanen Arbeit aus den Humankriterien
der Arbeit, wie sie z.B. bei Hacker und Richter (2013)
formuliert sind: »Ausfiihrbarkeit«, »Schadigungslosig-
keit«, »Beeintrachtigungsfreiheit« und »Persénlichkeits-
forderlichkeit«. Die ersten drei Humankriterien verdeut-
lichen, dass Arbeit (weitestgehend) ohne psychische
und physische Kosten dauerhaft ausfiihrbar sein muss.
Mit »Personlichkeitsférderlichkeit« wird dartiber hinaus
betont, dass Arbeit die Méglichkeit (nicht den Zwang)
zur Entwicklung des Individuums beinhalten sollte.
Wahrend also die Kriterien »Ausfiihrbarkeit«, »Schadi-
gungslosigkeit« und »Beeintrachtigungsfreiheit« einen
Ansatz der Gesundheitspravention (Vermeidung von
Erkrankung) darstellen, erhebt das Kriterium der »Per-
sonlichkeitsforderlichkeit« den Anspruch der Gesund-
heitsférderung — im Sinne eines Beitrags der Arbeit zu
einem sinnerfiillten, ressourcenstarkenden Leben.

Die Humankriterien als Ansatzpunkt zum Verstdndnis
»gesunder Arbeit« verdeutlichen, dass die Psychologie
nicht neutral ist, sondern den Menschen im Mittelpunkt
der Betrachtung von Arbeit sieht. Dieser psychologi-
schen Haltung hat sich auch der Arbeitsschutz ange-
nahert. So gehen MaBnahmen im Sinne des Arbeits-
schutzgesetzes Uber die Verhiitung von Arbeitsunfillen
und arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren hinaus und
beinhalten die menschengerechte Gestaltung der Arbeit
(8 2 Absatz 1 Arbeitsschutzgesetz).

Es gibt eine Fiille an Untersuchungen, die sich mit ge-
sundheitsschiitzenden und -férdernden Aspekten in
der Arbeit sowie deren Auswirkungen auf die Beschaf-
tigten befassen. Stressoren (z.B. Zeitdruck) sind dabei
Merkmale in der Arbeit, die potenziell Stressreaktionen
hervorrufen kdnnen. Mit Ressourcen (z.B. Autonomie)
werden demgegentiiber Merkmale beschrieben, die hilf-
reich sind, um Ziele bei der Arbeit zu erreichen und mit
Stressoren oder der damit zusammenhdngenden Bean-
spruchungsreaktion umzugehen, oder die eine Chance
fur Entwicklung und Lernen bieten, wodurch sich eine

eigenstdndige positive Wirkung fiir Gesundheit und
Motivation ergibt.

Die empirische Literatur zeigt auf, dass Stressoren im
Zusammenhang mit psychischen und physischen Be-
eintrdchtigungen stehen. Ressourcen hingegen korre-
lieren mit einem erhéhten Arbeitsengagement, besserer
Selbstwirksamkeit, dem Aufrechterhalten der eigenen
Arbeitsfahigkeit sowie verringerten Burnout-Werten. Die
arbeits- und organisationspsychologische Beschreibung
von gesundheitsrelevanten Aspekten der Arbeit verdeut-
licht somit, dass psychische Aspekte der Arbeitssituation
im Sinne von Stressoren und Ressourcen wichtig fur
Gesundheit und Wohlbefinden von Beschéftigten sind.

Ein Wandel der Arbeit impliziert, dass sich auch die
gesundheitsbeeintrachtigenden und -férdernden As-
pekte in der Arbeit im Wandel befinden: Veranderte
Arbeitsbedingungen ziehen einerseits einen Wegfall
bisher vorhandener Stressoren und Ressourcen nach
sich, andererseits bringen neu entstehende Arbeitsbe-
dingungen auch neue Stressoren und Ressourcen mit
sich. Es gilt, diese Verdnderungen moglichst frithzeitig
in den Blick zu nehmen oder — besser noch — die neu
entstehenden Arbeitsbedingungen prospektiv mitzuge-
stalten, damit bereits im Entstehungsprozess potenziell
auftretende Stressoren vermieden bzw. minimiert und
Ressourcen gestarkt werden kdnnen. Hierbei ergibt sich
eine Moglichkeit und Verantwortung der Psychologie,
diesen Wandel im Sinne einer gesundheitsférderlichen
und menschengerechten Arbeit mitzugestalten.

Beispielhafte Herausforderungen fiir eine
gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung im
Wandel der Arbeit

Der Wandel der Arbeit schlagt sich in verschiedenen
Bereichen nieder, die Ansatzpunkte fiir psychologische
Forschung, Analyse und Intervention bieten. So zeigen
sich etwa Veranderungen in Arbeitsaufgaben, in der Art
der Zusammenarbeit oder der Individualisierung und
Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort.

Zum einen erfordern Arbeitsaufgaben in zunehmendem
Malke den Umgang mit Technik, eine Vielzahl von Infor-
mationen zeitnah zu verarbeiten und die Wiinsche von
Kolleginnen und Kollegen, Kundinnen und Kunden in
die Produktionsprozesse zu integrieren (Vernetzung).
Zum anderen verandern sich die Arbeitsaufgaben: Einige
Aufgaben entfallen fir die Beschaftigten aufgrund der
Ubernahme durch die Technik, andere kommen hinzu.
Dabei ist zu erwarten, dass in vielen Bereichen kognitive
Anforderungen zunehmen, wéhrend gleichzeitig — auf-
grund der hoheren Automatisierung von Prozessen —
ein Teil der einfachen Tatigkeiten verschwinden oder
Aufgaben mit einem erhéhten Grad von Monotonie
entstehen (z.B. Uberwachungsaufgaben, bei denen bei
gleichzeitiger Eintonigkeit der Aufgabe eine hohe Kon-
zentration erforderlich ist).

Verdnderungen der Arbeitszeitstrukturen und Arbeits-
orte stehen im Spannungsfeld zwischen unternehmens-

und beschéftigtenorientierter Flexibilisierung. Einerseits
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ermoglichen luK-Technologien, z. B. durch die Méglich-
keit zum mobilen Arbeiten, eine Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf oder — bei ausreichen-
der Autonomie und Kompetenz — eine individualisierte
Arbeitszeitgestaltung. Andererseits kann die Nutzung
von luK-Technologien eine erweiterte Verfiigbarkeit von
Beschéftigten fur Belange der Erwerbsarbeit bedingen
und sich negativ auf Erholungsprozesse und die Verein-
barkeit von Familie und Beruf auswirken. Die Heraus-
forderung ist es, die Ursachen und Abhangigkeiten der
positiven und negativen Wirkungen herauszuarbeiten
und fiir beide Seiten passende und bedarfsgerechte L&-
sungen und Vereinbarungen auszuloten.

Viele Entwicklungen der vergangenen Jahre haben im
Zuge der Corona-Pandemie eine weitere Verstarkung er-
fahren, da sowohl Tatigkeiten als auch Kommunikation
und Kooperation tiberall dort, wo es méglich war, »digi-
talisiert« wurden. Die enorme Zunahme an Homeoffice in
dieser Zeit hat zudem zu einem beschleunigten Wandel in
Bezug auf Fiihrung und Selbstorganisation gefiihrt. Viele
Fiihrungskrafte sind mit der Herausforderung des Wandels
von direkter zu indirekter Fiihrung konfrontiert. Dem-
gegeniiber sind viele Beschéftigte gefordert, sich und ihre
Arbeit verstdrkt selbst zu strukturieren und zu organisieren.
Nicht zu unterschatzen ist in diesem Kontext die Gefahr
von Selbstiiberforderung bzw. -gefdhrdung (z.B. durch
Ausdehnen und Intensivieren der Arbeitszeit, Prasentis-
mus oder Einnahme leistungssteigernder Substanzen).

Handlungsfelder fiir die Arbeits- und
Organisationspsychologie

Fur die Arbeits- und Organisationspsychologie erge-
ben sich mindestens vier Handlungsfelder, in denen sie
einen Beitrag zur gesundheitsférderlichen Gestaltung
des Wandels der Arbeit leisten kann.

Erstens gilt es, gesundheitsrelevante Verdnderungen zu
identifizieren und diese im Sinne von Stressoren und
Ressourcen zu beschreiben. Fithren z. B. verstérkte kog-
nitive Anforderungen auch zu Entwicklungsméglichkei-
ten fiir Beschaftigte? Ab welcher Intensitdt oder unter
welchen Bedingungen sind sie als Stressoren aufzufas-
sen? Entsteht aufgrund der technischen Méglichkeiten
zur Automatisierung eine Riickwendung zu Rationali-
sierungsstrategien des Taylorismus und damit die Ge-
fahr fur sinnentleerte Aufgaben? Hierbei ist zentral zu
beachten, dass auch neu entstehende Stressoren und
Ressourcen berticksichtigt werden sollten (z.B. »work-
place telepressure«), dass sich aber auch die Wirkweise
bekannter Stressoren und Ressourcen verandern kann.
Wichtig ist ebenfalls, dass die Wirkweise von Veran-
derungen zumeist zweischneidig ist und dass diese so-
wohl Chancen als auch Risiken mit sich bringen: Neue
Formen der Arbeit kdnnen sowohl positive als auch
negative gesundheitliche Wirkungen bedingen. Bei-
spielsweise bietet indirekte Steuerung eine Zunahme
an Handlungs- und Entscheidungsspielrdumen fir die
Beschiftigten und gleichzeitig ein Risiko fur Uberforde-
rung und selbstgefahrdendes Verhalten.
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Neben der Identifizierung von gesundheitsrelevanten
Veranderungen ist zweitens auch die Erforschung und
Entwicklung von praxisgerechten Empfehlungen zur
gesundheitsgerechten Arbeitsgestaltung wichtig. Auch
hier kann die Arbeits- und Organisationspsychologie
einen Beitrag leisten und Unternehmen, Fihrungskrafte
und Beschaftigte unterstiitzen. Arbeiten Beschéftigte
z.B. zunehmend mobil, kénnen viele der MalRnahmen
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes und der Gesund-
heitsférderung, die der Arbeitgeber im Biiro vorhalt,
sie nicht mehr oder nur noch eingeschrankt erreichen
(z.B. ergonomische Arbeitsplatzgestaltung, betriebliche
Sportangebote). Die Beschéftigten sind dann gefordert,
verstdrkt selbst auf gesundheitsgerechte Arbeitsbedin-
gungen zu achten und sich gesundheitsgerecht zu ver-
halten (z.B. Abschalten des Smartphones zum Feier-
abend und am Wochenende, regelméBige Pausen). Das
erfordert Gesundheitskompetenz von den Beschaftig-
ten. Diese ist zum einen mit Wissen verbunden, was
der eigenen Gesundheit zutrdglich ist, zum anderen
muss das Wissen angewendet bzw. umgesetzt werden.
Wenngleich also die Selbstverantwortung der Beschaf-
tigten steigt, haben Arbeitgeber und Fihrungskrafte
eine Fursorgepflicht, und die Gestaltung der Arbeits-
bedingungen spielt weiterhin eine wichtige Rolle. So
sollten etwa zur Erreichbarkeit auRerhalb der reguldren
Arbeitszeit Vereinbarungen mit Fiuhrungskraften und
Kolleginnen und Kollegen getroffen werden (z.B. Kla-
rung gegenseitiger Erreichbarkeitserwartungen und Re-
aktionszeiten), und die notwendige technische Ausstat-
tung muss — falls erforderlich — bereitgestellt werden.

Drittens sollten arbeitspsychologisches Wissen und
Kompetenzen bei der Gestaltung eines Wandels der
Arbeit moglichst prospektiv eingebunden werden, da-
mit technische Systeme, Arbeitsaufgaben und -abldufe
gesundheitsforderlich gestaltet werden und die veran-
derten Arbeitsbedingungen keine bzw. ein méglichst
geringes Mal an Stressoren und ein hohes Ausmaf an
Ressourcen beinhalten.

Viertens bedeuten Verdnderungen einen Entwicklungs-
prozess der durch Psychologinnen und Psychologen im
Sinne von Change Management mitbegleitet werden
kann. Das fundierte Wissen und die Kompetenz zur
partizipativen Gestaltung des Wandels selbst ist hierbei
eine Starke der Psychologie.

Fazit

Der Wandel der Arbeitswelt bringt Chancen und Risiken
fur die Beschaftigten mit sich. In unserem Beitrag haben
wir hervorgehoben, dass die Psychologie einiges zu bie-
ten hat, um zum Gelingen dieser Prozesse beizutragen.
Fiir einen gelingenden Wandel der Arbeit im Sinne einer
»gesunden Arbeit« ist es wichtig, dass Veranderungen
mit Hilfe des breiten arbeits- und organisationpsycholo-
gischen Wissens, das zur gesundheitsgerechten Arbeits-
gestaltung besteht, gestaltet werden. Eine friihzeitige
Auseinandersetzung mit Verdnderungen und die pro-
spektive Arbeitsgestaltung, bei der bereits im Vorfeld
potenziell auftretende Stressoren und Ressourcen mit-
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gedacht, berlicksichtigt und angepasst werden, ist in
diesem Kontext wiinschenswert und wichtig.

Diese psychologische Mitgestaltung des Wandels der
Arbeit ist vor dem Hintergrund der Bedeutsamkeit
von Arbeit fir Gesundheit und Wohlbefinden von
Beschaftigten wichtig. Daher bedarf es gut ausgebil-
deter Psychologinnen und Psychologen, die in der
Lage sind, diesen Wandel der Arbeit mitzugestalten.
Auf Basis von psychologischen Kernkompetenzen, wie
der fundierten methodischen Ausbildung und der aus-
gepragten diagnostischen Kompetenz, sind Psycho-
loginnen und Psychologen gut geriistet, hier einen
Beitrag zu leisten. Des Weiteren ist es wichtig, dass
Themen der psychischen Gesundheit (nicht bloR Er-
krankung) in der psychologischen Ausbildung nicht
vernachldssigt werden und Kenntnisse zur Gestaltung
von Arbeit vorliegen. Es bedarf dabei nicht allein einer
personenbezogenen Perspektive (wenngleich diese
sehr wichtig ist), sondern vielmehr einer komplemen-
taren bedingungsbezogenen Betrachtung. Auch vor
dem Hintergrund, dass Selbstorganisation und -ver-
antwortung von Beschéaftigten zunehmen, sollte der
(betriebliche) Arbeits- und Gesundheitsschutz weiter-
hin eine zentrale Rolle spielen. Psychische Belastun-
gen und Beanspruchungen sollten auch im Rahmen
einer verstdrkt selbst organisierten und autonomeren
Arbeit kein individuelles Problem darstellen, sondern
als Gestaltungsauftrag fir eine bessere, gesundheits-
fordernde Arbeit aufgefasst werden.

Insgesamt geht es bei einem Wandel der Arbeit zu-
nehmend um Themen, zu denen es nicht »die eine
Lésung« gibt, sondern zu denen jedes Unternehmen
und jedes Team seine eigenen passgenauen Lésungen
finden muss, die einerseits den Bedarfen der Beschaf-
tigten und andererseits den Anforderungen des Unter-
nehmens gerecht werden. Neben Kenntnissen und
Kompetenzen in den Bereichen Analyse, Bewertung
und Gestaltung, die bei der Erarbeitung passgenauer
Lésungen unterstiitzen kdnnen, erscheint dabei der
Umsetzungskompetenz eine bedeutsame Rolle zuzu-
kommen. Psychologinnen und Psychologen benétigen
die Fahigkeit, Wissen uber kontextuelle, systemische
Zusammenhange zu nutzen, um eine erfolgreiche Um-
setzung von Gestaltungsvorhaben im Einzelfall zu ge-
wihrleisten.

Dies spiegelt sich auch in den heutigen Themen und
Praventionsangeboten von Berufsgenossenschaften
wieder. Bei der »Verwaltungs-Berufsgenossenschaft«
(VBG) beispielsweise werden — unterstltzt durch die
sozialpartnerschaftlich besetzte VBG-Initiative »Mit-
denken 4.0 — Neue Praventionsansdtze fiir Arbeitspro-
zesse in der Biiro- und Wissensarbeit« — Forschungs-
projekte realisiert, Prdventionsangebote entwickelt
und Beratungen durchgefiihrt, die Unternehmen bei
Herausforderungen wie erweiterter Verfligbarkeit, in-
direkter Steuerung, Homeoffice und agiler Arbeit unter-
stitzen.

Prof. Dr. Tim Vahle-Hinz, Dr. Monika Keller
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Unsere sozialen Beziehungen bei der Arbeit sind zentral fiir unser Wohlbefinden und unsere Arbeitsleistung. Wie kénnen
wir méglichst positive Beziehungen im Arbeitsumfeld schaffen? Wie kann jeder Einzelne dazu beitragen?

Arbeit hat viele Gesichter und Funktionen. Unter ande-
rem erflllt Arbeit soziale BedUrfnisse, denn sie ermog-
licht vielfdltige Sozialkontakte, die liber den engsten
privaten Kreis hinausgehen (Jahoda, 1981). Im Allge-
meinen bliihen Menschen auf, wenn ihr Arbeitsumfeld
von positiven Beziehungen gepragt ist (Colbert, Bono &
Purvanova, 2016). In stark konflikthaften und negativen
sozialen Arbeitsumwelten kann jedoch viel Leid entste-
hen (Meier, Semmer & Gross , 2014), das sich auch im
Privatleben niederschlagen kann.

»The people make the place« lautet daher der Titel
eines viel zitierten Aufsatzes, der betont, dass erst die
Menschen und ihre Beziehungen untereinander einem
Arbeitsplatz seinen besonderen Charakter verleihen
(Schneider, 1987). Unsere sozialen Beziehungen bei der
Arbeit sind demnach mitentscheidend daftr, wie wir
unsere Arbeit verrichten und unsere Lebensqualitat er-
leben (Humphrey, Nahrgang & Morgeson, 2007; Ragins
& Dutton, 2007). Sie sind relevant fiir die beiden zent-
ralen Ziele, die wir bei der Arbeit verfolgen:

(1) Wir méchten kompetent sein und etwas leisten.

(2) Wir méchten uns gesund, gut und zugehérig fiihlen.

Wie kann man ein méglichst positives soziales Umfeld
bei der Arbeit schaffen? Was kann jeder Einzelne tun?
Dies zu skizzieren ist Ziel dieses Beitrags.

Hintergrund

Soziale Beziehungen entstehen aus Interaktionen und
Emotionen. Soziale Begegnungen |6sen also bestimmte
Emotionen aus, die sich wiederum auf zukiinftige Be-
gegnungen auswirken (Methot, Melwani & Rothman,
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2017). Soziale Beziehungen lassen sich grob in vier Ka-
tegorien einteilen, namlich positive, negative, ambi-
valente und indifferente Beziehungen (Methot et al.,
2017). Neben positiv-vertrauensvollen und negativ-to-
xischen Beziehungen gibt es also auch ambivalente Bin-
dungen, die gleichzeitig positiv und negativ getont sind.
Weiterhin kénnen einige lose Beziehungen auch als
indifferent und neutral beschrieben werden.

Eine weitere Unterscheidungsmoglichkeit bezieht sich auf
die berufliche Funktion der Beteiligten. Man kann also
zwischen Beziehungen im Kollegenkreis, zur Fiihrungs-
kraft oder zu Kunden unterscheiden. Metaanalysen in
diesem Kontext weisen auf die besondere Bedeutung
hierarchischer Beziehungen hin, denn sie zeigen, dass eine
positive Beziehung zur Fiihrungskraft noch wichtiger fiir
verschiedene Wohlbefindens- und Leistungsindikatoren
ist als positive Beziehungen zu Kolleginnen und Kollegen
(Banks et al., 2014; Chiaburu & Harrison, 2008).

Auf iibergeordneter gesellschaftlicher Ebene lassen sich
weiterhin verschiedene Entwicklungen beobachten, die
auch das soziale Geflige am Arbeitsplatz betreffen: Der
wachsende Dienstleistungssektor und die gesteigerte
Interdependenz von Arbeitsaufgaben auch in anderen
Sektoren fiithren einerseits zu vermehrten sozialen Be-
gegnungen und Kontakten (Griffin, Neal & Parker, 2007;
Oldham & Hackman, 2010). Andererseits verringert sich
in manchen Branchen durch die digitale Transformation
und vermehrtes Arbeiten von zu Hause auch die Anzahl
direkter sozialer Kontakte (Faber, 2019). Aus direktem
sozialem Austausch werden also virtuelle Kontakte in
Telefon- und Videokonferenzen. Es ist allerdings wich-
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tig zu betonen, dass das grundsatzliche menschliche
Bediirfnis nach Bindung und Zugehorigkeit bestehen
bleibt. Feldexperimente zeigen z.B., dass mehrmona-
tiges Arbeiten von zu Hause zu Einsamkeitsgefiihlen
fihren kann (Bloom, Liang, Roberts & Ying, 2015).

Acht evidenzbasierte Empfehlungen fiir gute
Beziehungen im Arbeitsleben

Aus der vielféltigen Forschung zu sozialen Beziehungen
im Arbeitsleben lassen sich verschiedene Anregungen
und Hinweise fiir die Praxis ableiten. Dieser Beitrag
formuliert im Folgenden acht ausgewéhlte, praxisnahe
Empfehlungen fir ein positives und produktives Mit-
einander am Arbeitsplatz.

1) Schaffen Sie die richtigen dufSeren Voraussetzungen!

Eine Voraussetzung fiir positive Beziehungen im Arbeits-
leben ist schlicht und einfach die Méglichkeit zu direktem
sozialem Kontakt. Wer sich haufiger sieht, findet sich in
der Regel sympathischer (Zajonc, 1968), und potenziell
bestehende Vorurteile kénnen leichter abgebaut werden
(Allport, 1954). Vielfdltige Begegnungen am Arbeitsplatz
sollten demnach (auBer in Pandemie-Zeiten) gezielt ge-
sucht und ermdglicht werden, z.B. auch durch gemein-
same Pausen und gut gestaltete Raumlichkeiten. Pausen
und informelle Gesprache sollten nicht als unproduktive
Zeit, sondern als Gelegenheit fiir die Schaffung guter Be-
ziehungen betrachtet werden. Erst kiirzlich hat eine Stu-
die bestétigt, dass Small Talk am Arbeitsplatz zu positiven
Emotionen und mehr gegenseitiger Unterstiitzung fiihrt
(Methot, Rosado-Solomon, Downes, & Gabriel, 2020).

In Berufen, in denen Homeoffice méglich ist (Alipour, Falck
& Schiiller, 2020), sollte zudem bedacht werden, dass Be-
schaftigte nicht mehr ins Bliro kommen, wenn sie davon
ausgehen, dass alle anderen ohnehin von zuhause arbeiten
(Rockmann & Pratt, 2015). Homeoffice sollte also so dosiert
sein, dass direkte Kontakte am Arbeitsplatz nicht unmog-
lich werden. Der »Adidas«-Vorstandsvorsitzende Kasper
Rorsted brachte seine Erfahrungen mit dem coronabeding-
ten Homeoffice auch in diesem Sinne auf den Punkt: »Fur
mich ist das Arbeiten eine soziale Sache [...], wenn alle
immer zu Hause arbeiten, entsteht keine Gemeinschaft«
(Hegmann & Wolff, 2020).

Eine Gemeinschaft bei der Arbeit kann aber nur ent-
stehen, wenn auch sonst gute Rahmenbedingungen
gegeben sind. Hier ist von groBer Bedeutung, dass
Arbeitgeber — sofern es ihnen méglich ist - fiir sichere
Arbeitspldtze bzw. giinstige Perspektiven sorgen sollten.
Denn aktuelle Analysen zeigen, dass eine chronische
Arbeitsplatzunsicherheit zu Persdnlichkeitsverande-
rungen fiihren kann, die nicht im Sinne eines guten
Miteinanders sind: Langfristige Jobunsicherheit macht
Menschen dngstlicher, weniger vertraglich und weniger
gewissenhaft (Wu, Wang, Parker & Griffin, 2020).

2) Schaffen Sie die richtigen inneren Voraussetzungen!

Versuchen Sie, anderen bei der Arbeit einen Vertrau-
ensvorschuss zu geben. Die Ausstrahlung und Verbali-
sierung positiver Grundannahmen fiihrt vielleicht nicht

immer zu deren Bestdtigung, aber sie ist forderlicher fur
die Schaffung guter Beziehungen am Arbeitsplatz als
Misstrauen bzw. ein negatives Menschenbild (Dweck,
2016; Hommelhoff, 2017). Versuchen Sie weiterhin, mog-
lichst wenig nachtragend zu sein und den Blick eher
nach vorn als zuriick zu richten (Aquino, Grover, Gold-
man & Folger, 2003; Carstensen, 2011).

3) Achten Sie auf kleine Gesten!

In einer Studie Uber die Riickschau auf das eigene
Arbeitsleben im Alter beschrieb eine Probandin ihre
Freude Uber einen schénen Geburtstagsblumenstraul,
den sie im ersten Lehrjahr von ihrem Vorgesetzten er-
halten hatte (Hahnel, Hommelhoff & Liao, 2019). Diese
positive Erinnerung an eine nette Geste, die Jahrzehnte
zuriickliegt, soll hier als Beispiel fiir viele vermeintlich
kleine Dinge und Gesten am Arbeitsplatz stehen, die
groRe Wirkung entfalten kénnen. Denken Sie daran,
dass schon eine kurze angenehme soziale Begegnung
— mit einem freundlichen Wort oder einem gelunge-
nen Scherz — manchmal fiir langere Zeit belebend wirkt
(Dutton & Heaphy, 2003). Vergessen Sie, auch wenn Sie
unter Stress stehen, nicht die grundlegenden Hoflich-
keitsregeln. Zumindest fiir ein schnelles »Danke« reicht
die Zeit immer. Denn auch die Forschung zu Unhéflich-
keit am Arbeitsplatz hat vielfach illustriert, dass sich
kleine Unhoflichkeiten negativ auf Wohlbefinden und
Leistung auswirken kénnen (Pearson & Porath, 2005).

4) Unterstiitzen Sie andere!

Sie missen bei der Arbeit lhre Kernaufgaben erfiillen;
aber ein gutes und produktives Miteinander entsteht nur,
wenn sich auch alle dafiir verantwortlich fithlen (Organ,
Podsakoff & MacKenzie, 2005). Das bedeutet z. B.: Helfen
Sie der neuen Kollegin, sich zurechtzufinden. Springen Sie
fir den Kollegen ein, der sein krankes Kind vom Kinder-
garten abholen muss. Teilen Sie Ihr Wissen. Versuchen
Sie, die Perspektive anderer zu verstehen und Konflikte
moglichst im Sinne aller zu 16sen. Respektieren Sie be-
stimmte Grenzen (z.B. wenn ein Kollege keine privaten
Themen bei der Arbeit besprechen méchte). Kurz gesagt:
Verhalten Sie sich so, wie Sie es sich auch von anderen
Mitgliedern der Organisation wiinschen wiirden. Die
Empfehlung, anderen zu helfen, meint natirlich nicht,
dass Sie sich aufopfern sollten. Eine aktuelle Studie zeigt
sogar (Loi, Kuhn, Sahaym, Butterfield & Tripp, 2020), dass
ein UbermaR an Hilfeverhalten zu Anspruchsdenken und
kontraproduktiven Verhaltensweisen (z.B. Zuspatkom-
men oder verlangsamtes Arbeiten) fiihren kann.

5) Aber achten Sie auch auf Ihre Gesundheit!

Wenn Sie véllig erschépft sind, haben Sie kaum Res-
sourcen, um andere zu unterstlitzen und ein positives
Klima bei der Arbeit zu schaffen. So werden Konflikte
wahrscheinlicher, die wiederum Erschopfung bei ande-
ren begtinstigen (Maslach, 2006). Versuchen Sie daher,
selbst in arbeitsintensiven Phasen auf sich und lhre Be-
durfnisse zu achten. Wenn Sie nicht mehr das tun (kon-
nen), was lhnen Erholung bringt, helfen Sie niemandem,
schaden aber sich selbst und womadglich auch anderen
(Maslach, 2006; Sonnentag & Fritz, 2015). Setzen Sie

21

fokus



Foto: Kerstin Nussbicher

i I
PD Dr. Sabine
Hommelhoff forscht

am Institut fiir Psycho-
logie der Friedrich-
Alexander-Universitat
Erlangen-Niirnberg zu
sozialen Beziehungen
im Arbeitsleben.

E sabine.hommelhoff@fau.de

Die Literaturliste kann per E-Mail
beim Verlag angefordert werden:
s.koch@psychologenverlag.de

daher Priorititen, und achten Sie auf ihre Gesundheit.
Regen Sie gesundheitsforderliche Rahmenbedingungen
am Arbeitsplatz an, und versuchen Sie, so zu leben, dass
der normale Arbeitsalltag Sie nicht vollig auslaugt.

6) Verlieren Sie nicht den Humor!

Zahlreiche Studien haben gezeigt, dass wohlmeinender
Humor den Gruppenzusammenhalt starken, Statusunter-
schiede verkleinern und Stress bzw. Spannungen abbauen
kann (Mesmer-Magnus, Glew & Viswesvaran, 2012; Scheel
& Gockel, 2017). Wohlmeinender Humor ist also férderlich
fur positive Beziehungen am Arbeitsplatz und assoziiert
mit verschiedenen Wohlbefindens- und Leistungsindika-
toren (Mesmer-Magnus et al., 2012). Diese Studienergeb-
nisse implizieren nicht, dass man dauernd Witze erzdhlen
sollte, aber sie weisen darauf hin, dass sich alle fiir eine
humorvolle Grundstimmung verantwortlich fihlen soll-
ten. Versuchen Sie, die Stimmung oben zu halten, denn
Stimmungen und Emotionen am Arbeitsplatz sind im Gu-
ten wie im Schlechten ansteckend (Barsade, Coutifaris &
Pillemer, 2018). Versuchen Sie weiterhin, sich selbst nicht
zu wichtig zu nehmen und manchmal das Absurde einer
Arbeitssituation in einen Scherz zu verpacken. Ubrigens:
Humor macht auch attraktiv (McGee & Shevlin, 2009).

7) Nehmen Sie es selbst in die Hand!

Vieles kann man sich bei der Arbeit nicht aussuchen,
auch viele Beziehungen nicht. Einen gewissen Hand-
lungsspielraum gibt es jedoch, und diesen sollten Sie
nutzen und proaktiv erweitern. So wie Sie sich manch-
mal bestimmte Arbeitsaufgaben aussuchen oder an
Ihre Bedurfnisse anpassen kénnen, kénnen Sie auch
versuchen, ihre Beziehungen zu gestalten (Wrzesniew-
ski & Dutton, 2001): Suchen Sie aktiv Kontakt zu den
Personen, die Sie besonders kompetent, interessant
oder sympathisch finden. Binden Sie diese Personen
z.B. in Projekte ein, arbeiten Sie in derselben Schicht,
machen Sie mit ihnen Pause, und fragen Sie diese
Personen um Rat. Schaffen Sie sich ein Netzwerk, und
suchen Sie sich die richtigen Vorbilder, Mentorinnen,
Ratgeber, ein angenehmes Team und vielleicht sogar
Freunde.

Zu der Empfehlung, es selbst in die Hand zu nehmen,
gehort allerdings auch, anderen im Notfall Grenzen zu
setzen und sich aus extrem belastenden Beziehungen zu
I6sen. Denn selbst wenn man versucht, guten Ratschlé-
gen und Empfehlungen zu folgen, kann es schiefgehen:
Manche Konflikte sind nicht mehr im Sinne aller |6sbar,
und in manchen Fallen (z. B. bei Mobbing) sind die eige-
nen Einflussmoglichkeiten bei der Arbeit zu begrenzt.
Verlassen Sie also Beziehungen oder den Arbeitsplatz,
wenn Sie keinen anderen Ausweg sehen (Schmid, Pir-
cher Verdorfer & Peus, 2019; Zapf, 2000). Achten Sie in
diesem Zusammenhang auch besonders auf ambiva-
lente Beziehungen und inkonsistente Verhaltensmuster.
Denn es kann passieren, dass Sie unter einem unklaren
Verhalten einer Filhrungskraft, die zwischen Unterstiit-
zung und Unterminierung irrlichtert, mehr leiden als
unter einem vorhersagbar negativen Fiihrungsstil (Duffy,
Ganster & Pagon, 2002).
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8) Mischen Sie Lebensbereiche nur, wenn Sie mochten!
In Forschung und Praxis ist es als Trend beschrieben
worden, berufliche und private Lebensbereiche zu
vermischen, z.B. durch Partys, Ausfliige, Kaffeebars,
Kickertische und unternehmenseigene Kinderbetreu-
ung (Dumas & Sanchez-Burks, 2015). Einige Organisa-
tionen betonen SpaR, Geselligkeit und Freundschaft in
ihren Leitbildern oder Stellenanzeigen (z.B. Einhorn,
2020; Mindsquare, 2020), andere fiihren das Duzen
fir alle ein (z.B. »Lidl« und »Otto«; Preul’, 2016). Die
Wortmischung vom Frollegen (engl. frolleague) macht
seit einiger Zeit entsprechend die Runde (Gordon,
2008). Obwohl es schén und wiinschenswert ist, wenn
echte Freundschaften am Arbeitsplatz entstehen, ist
auch in mehreren Studien betont worden, dass man
die Entstehung von Freundschaften nur begiinstigen,
aber nicht einfordern kann und sollte (Costas, 2012;
Hommelhoff, 2016). Ebenso ist bekannt, dass sich
Menschen in ihren Préferenzen unterscheiden: Man-
che integrieren berufliche und private Welten gerne,
andere halten sie lieber strikt getrennt (Kreiner, 2006).
Es ist daher empfehlenswert, sich mit offenen Augen
die Arbeitsumwelt und Organisationskultur zu suchen,
zu der man passt. Falls Freundschaften entstehen, ist
dies ein Grund zur Freude. Man sollte sich aber im
Klaren dariiber sein, dass es berufliche Situationen
geben kann, die einer solchen Freundschaft Steine in
den Weg legen (Hommelhoff, 2019; Pillemer & Roth-
bard, 2018).

Gute Beziehungen nach dem Arbeitsleben

Dieser Beitrag betont die Rolle sozialer Beziehungen
im Arbeitsleben fiir unser Wohlbefinden und unsere
Arbeitsleistung. Nur in einem positiven Umfeld kdnnen
wir langfristig gute Leistungen erbringen und gesund
bleiben; wir sind von der Stimmung, den Ideen und
dem Wissen anderer manchmal abhéngiger, als es uns
bewusst ist (Groysberg, Lee & Nanda, 2008).

Diejenigen, die ihr Leben lang beruflich stark eingebun-
den und engagiert sind, laufen aber womaéglich Gefahr,
sich zu einseitig auf Arbeitsnetzwerke und -beziehun-
gen zu konzentrieren. Der bekannte Intelligenzforscher
Robert Sternberg bemerkte in diesem Zusammenhang
(2014, S. 1): »In the end, we and our work are forgot-
ten very quickly and one should realize that, after re-
tirement, it likely will be one's family, not one's pro-
fessional network, that provides one's main source of
support and comfort.« Mit steigendem Alter werden
also soziale Netzwerke kleiner und selektiver (English &
Carstensen, 2014); aus dem (ehemaligen) Arbeitsleben
haben nur noch wirklich enge Freunde darin Platz (van
Tilburg, 1992). Die letzte, nicht ganzlich arbeitsbezogene
Empfehlung dieses Beitrags lautet daher, sich nicht zu
einseitig der Arbeit und den dortigen Beziehungen zu
widmen. Denn auch abseits vom Arbeitsplatz gilt (Die-
ner & Seligman, 2002): Gliicklichere Menschen haben
erfiillendere Beziehungen, und diese Beziehungen wie-
derum machen uns gliicklicher.

PD Dr. Sabine Hommelhoff
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Im April 2021 wurde die Fachgruppe »New Work« gegriindet. Die Griindungsmitglieder Ludwig Andrione und Ivon
Ames sprechen sich klar fiir mehr psychologische Expertise sowie eine selbstbewusstere Haltung von Psychologinnen
und Psychologen in der Diskussion um »New Work« und den »Future Workplace« aus — und freuen sich iiber weitere
Mitstreiterinnen und Mitstreiter.

Wir — das sind in diesem Falle alle Psychologinnen und
Psychologen: die Spezialistinnen und Spezialisten fir
menschliches Erleben und Verhalten. Haufig im kli-
nisch-therapeutischen Umfeld angesiedelt, ist unsere
Rolle in der Arbeitswelt sicherlich dhnlich wichtig. Von
der Pflege der elementarsten Ressource eines Unter-
nehmens bis zur Unterstiitzung von Mensch-Maschine-
Interaktionen — es geht immer um Menschen.

Bevor wir (zwei) lhnen von unserer Begegnung mit »New
Work« erzahlen und unsere Vision umschreiben, wollen
wir erst einmal eine Lanze fiir unseren Berufsstand bre-
chen. Aber vielleicht auch gleich einen ganzen Baumbe-
stand: Wenn es um Wege der Zusammenarbeit geht, wie
Arbeit zukiinftig sinnhaft, zielfiihrend und flexibel werden
kann, kénnen Sie (als Psychologin oder Psychologe) dazu
haufig empirisch fundierte Hinweise geben. Die Grund-
prinzipien einer guten Zusammenarbeit sind uns so ge-
laufig, dass wir das haufig gar nicht mehr bemerken. Sie
haben die Expertise zur Gestaltung neuer Arbeitswelten!

Warum unsere Expertise in manchen Bereichen
unterschatzt wird

Insbesondere fiir uns als Psychologinnen und Psy-
chologen scheint es manchmal besonders schwer zu
sein, die eigenen Kompetenzen auch klar darzustellen.
Warum?

Ich, Ludwig Andrione, sehe das so: Menschen haben
als soziale Wesen von Kindesbeinen an mit anderen
Menschen zu tun. Es entwickelt sich also nach und nach
eine gewisse Expertise im Umgang mit diesen, die wir
vielleicht gar nicht richtig wahrnehmen, vielleicht aber
auch tberschatzen (vgl. Dunning-Kruger-Effekt). Ganz
dhnlich, wie unser Umgang mit Tiiren, Tellern, Stabchen
oder Schniirsenkeln mit der Zeit immer besser oder zu-
mindest natirlicher wird.

Eine unbewusste Expertise erlangen z.B. auch Arztin-
nen und Arzte, allerdings strukturiert in der Lehre im
Umgang mit Nadeln, Sonografie oder Arzneimitteln.
Als Laien bewundern wir Arztinnen und Arzte da-
fiir, wie sie Knochen flicken, Diagnosen stellen oder
uns schmerzfrei »zaubern«. lhre Expertise ist ziemlich
offensichtlich, denn wir Laien hantieren eben nicht
schon seit Jahren im OP mit Knochensédgen oder Be-
tdubungsmitteln.

Viel weniger offensichtlich, weil viel selbstverstind-
licher, erscheint hingegen eine Expertise im Umgang
mit Menschen: Denn jeder geht schlieBlich irgendwie
mit anderen um. Doch die soziale Kompetenz, die
Qualitdt des Umgangs, wird durch eine strukturierte
Ausbildung verbessert — dhnlich wie die Kompetenz
der Arztinnen und Arzte (vgl. Polanyi, 1962). In sie
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flieBt das systematische Wissen etlicher Generationen
von Forschenden mit ein.

Selbstverstandlich macht uns Psychologinnen und
Psychologen unsere Ausbildung nicht automatisch zu
»Supermenschen«. Aber die Grundlage fiir den Umgang
mit Menschen ist durch unsere Ausbildung sicherlich
»rock solid«. Und auch bei der Zukunft der Arbeit geht
es um Menschen ... Ivon, das mdchtest du sicher er-
ganzen!

Die Zukunft der Arbeit und die Psychologie

Danke, Ludwig, fiir diese pragnante Einfithrung! Ge-
nau darum geht es: um ein Pladoyer fiir den Scientist-
Practitioner-Ansatz in der groBen Debatte zur »neuen
Arbeitswelt«. Gefiihlt wird diese wichtige Debatte zur-
zeit an unserem Berufsstand vorbei gefiihrt, wahrend
sie in so vielen Fachdisziplinen prédsent ist. Ich denke
da nicht nur an die Wirtschaftswissenschaften — auch
Innenarchitektur, Soziologie und Informatik bringen
hier fachliche Expertise ein. Es wird liber Ergebnis-
orientierung, Vertrauensarbeitszeit, Netzwerkorga-
nisationen, mobile Technologien und Biirokonzepte
debattiert. Die Psychologie kann hier die nétige Klam-
mer setzen und sich auf das Wesentliche besinnen:
den Menschen in der Arbeitswelt und wie die Arbeit
von Morgen aussehen muss, damit sie zu unseren Be-
durfnissen passt. Unsere Wissenschaft sollte in dieser
Debatte nicht am Rand stehen, sondern das Steuerrad
tibernehmen.

Beim Stichwort »New Work« hére ich hdufig von Kol-
leginnen und Kollegen, dass das doch nur alter Wein in
neuen Schlauchen sei. Ja, das stimmt — fiir uns. Denn
anscheinend ist der fiir uns bereits gereifte Wein fiir
Unternehmen am Markt hdufig ein frischer FederweiRer.
Freuen wir uns doch, dass der Wein endlich getrunken
werden soll — und schenken wir ihn aus!

Was ist »New Work« eigentlich?

Seine Geburtsstunde hatte der Begriff »New Work«
1984, als der Philosoph Frithjof Bergmann in Flint/Mi-
chigan ein Konzept einer »neuen Arbeit« entwickelte,
das er der massiven Arbeitslosigkeit in der gebeutelten
Automobilstadt entgegenzusetzen versuchte. Die Idee
war recht einfach: Damit alle ihre Arbeit behalten konn-
ten, sollten sie nur noch sechs Monate im Jahr in den
Fabriken arbeiten, die restlichen sechs Monate aber
einer Tatigkeit nachgehen, die sie »wirklich, wirklich«
wollten (Bergmann, 1997). Ein eigens daflir gegriindetes
Zentrum fiir »neue Arbeit« sollte bei der persénlichen
Findung dieser Tatigkeit unterstiitzen.

Darin besteht auch schon der entscheidende Unter-
schied zum Konzept, das heute hdufig hinter dem
Begriff »New Work« steht: Fiir Bergmann bedeutete
»neue Arbeit« nicht neue Arbeitsbedingungen inner-
halb der bestehenden Tatigkeit, sondern damit wurde
die Tatigkeit bezeichnet, die die Beschéftigten durch
Reduzierung von Arbeitszeit zusdtzlich aufnehmen
konnten — eine Téatigkeit, die dem entspricht, was die
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Beschaftigten »wirklich, wirklich« tun wollten (Berg-
mann, 1997).

»New Work« im Hier und Jetzt

Geht die aktuelle Bewegung rund um »New Work« also
am Ziel vorbei? An der urspriinglichen Vision, die Frit-
hjof Bergmann im Kopf hatte, streng genommen schon,
am Ziel der Arbeits- und Organisationspsychologie je-
doch nicht.

Nicht ohne Grund werden auch psychische Belastun-
gen explizit im Arbeitsschutzgesetz erwdhnt: Umge-
bungsfaktoren — wie etwa die Arbeitsbedingungen in
der Arbeitswelt — spielen eine nicht zu unterschdtzende
Rolle fiir die Gesundheit. Und hier genau ergeben sich
Chancen und Risiken, die mit den »New-Work«-Kon-
zepten einhergehen.

Starten wir mit den Chancen! Durch Empowerment der
Mitarbeitenden kann ein gréRerer Handlungsspielraum
entstehen. Durch Dezentralisierung und direkte Ein-
flussnahme auf die eigene Tatigkeit konnen die Aufga-
ben vollstandiger werden. Die Verfligbarkeit von Infor-
mationen steigt, und die Kollaboration ist eine Chance
fiir das Miteinander im Team. Durch Einflussnahme auf
die eigene Téatigkeit kann die Rollenklarheit steigen und
durch Empowerment und psychologische Beteiligung
am Ende auch das Gefiihl von Verantwortung ... Hort
sich doch gut an! Warum also z6gern? Betrachten wir
mogliche Griinde, warum man sich nicht kopflos ins
Wiasser stiirzen sollte!

Die Krankenkassen schlagen regelmaRig Alarm, weil die
Fehltage aufgrund von psychischen Erkrankungen stei-
gen. Die Forschung konnte in den vergangenen Jahren
in vielen Studien empirisch belegen, dass die psychi-
schen Fehlbelastungen am Arbeitsplatz einen Anteil an
dieser Entwicklung haben. Und nicht nur das: Psychi-
sche Fehlbelastungen am Arbeitsplatz erhéhen auch das
Risiko fiir physische Erkrankung, wie z.B. kardiovasku-
lare Erkrankungen, nachweislich (Rau & Buyken, 2015).
Bei der Entwicklung neuer Arbeitswelten missen diese
empirischen Erkenntnisse integriert werden.

Eine Facette von »New Work« ist Flexibilisierung, ge-
nauer gesagt die Flexibilisierung der Arbeitszeit, des
Arbeitsorts und der Arbeitsaufgabe. In diesem Kontext
wird eine Forderung recht laut gestellt: Wir missen
weg vom reinen Tauschgeschaft Arbeitszeit gegen Be-
zahlung und hin zur reinen Ergebnisorientierung. Ja,
es klingt gut und richtig, wenn Mitarbeitende nicht an
feste Zeiten zur Ausfihrung ihrer Tatigkeit gebunden
sind, sondern dieser unter Bericksichtigung ihres in-
dividuellen zirkadianen Rhythmus nachgehen kénnen.
Doch muss eine solche Ergebnisorientierung ehrlich
gemeint sein und unter Wahrung der notigen Erho-
lungspausen auch von der Geschaftsfilhrung und den
Fihrungskraften vorgelebt werden. Zudem erfordert
all dies eine hohe Selbstdisziplin der einzelnen Mit-
arbeitenden. Arbeitsschutz darf bei »New Work« nicht
als verstaubt angesehen werden. Eine Orientierung an
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der geleisteten Arbeitszeit wirkt zwar starr, dennoch
stellt der Faktor »Zeit« auch eine klare Steuerungs-
groBe dar und gibt uns ein Gefuihl dafiir, wann wir »fiir
heute genug gearbeitet« haben. Flexibilisierung birgt
immer auch die Gefahr erhéhter Arbeitsintensitat. Die
Gefahr der Entgrenzung der Arbeit steigt, und Kolla-
boration kann neben den positiven Effekten auf das
Teamklima auch soziale Stressoren erh6hen.

»New Work« darf nicht die vollstindige Ubertragung
der Verantwortung auf die Mitarbeitenden bedeuten,
nach dem Motto: Wir geben Ihnen die gewiinschte
Freiheit — was wollen Sie denn noch? Die Fiirsorge-
pflicht muss beim Unternehmen bleiben. Sinnerleben
allein reicht nicht, das zeigt ein Blick auf Branchen, in
denen der Sinn der Tatigkeit gefuihlt greifbar nah ist, wie
z.B. in Pflegeberufen. Die Beanspruchungsfolgen durch
psychische Fehlbelastungen sind in diesen Branchen be-
sonders hoch. Obwohl die Bedeutung der Tatigkeit sehr
klar ist, fehlt es an Sicherheit, denn in diesen Branchen
finden sich hdufig prekdre Beschaftigungsverhaltnisse,
wie befristete Arbeitsvertrage, niedrige Bezahlung und
fehlende gesellschaftliche Wertschatzung. Arbeitsbedin-
gungen missen ganzheitlich betrachtet werden. Eine
Veranderung muss in erster Linie von der Unterneh-
mensleitung direkt getragen werden und darf nicht nur
als neues Projekt zur Stdrkung des Employer Branding
zwischen Personalabteilung und Marketing initiiert wer-
den. Hier wird auch deutlich, dass eine Verdnderung
der Arbeitsbedingungen nicht von heute auf morgen
funktioniert, sondern ein stetiger Prozess ist, der bei der
Unternehmenskultur beginnt und bis zur Kompetenz-
erweiterung bei den Mitarbeitenden reicht.

Auch wenn »New Work« von einigen als Buzzword,
als Containerbegriff gesehen wird, stecken viele Chan-
cen darin. Beim genaueren Hinsehen passen die »New-
Work«-Ansdtze wunderbar zur arbeitspsychologischen
Theorie und Forschung. Die Bereitschaft zu einer Ver-
anderung der Arbeitsbedingungen ist da. Gerade im ver-
gangenen Jahr ist sehr viel passiert, und hier und da hért
man leichte Zweifel, ob die Arbeitsbedingungen von
gestern nach der Pandemie wieder aus der Schublade
geholt oder eben auf Grundlage der neuen Erfahrungen
Uberdacht werden sollten.

Die »New-Work«-Bewegung bietet die Chance zur men-
schengerechten Gestaltung von Arbeitsbedingungen.
Die Psychologie hat — Sie als Psychologinnen und Psy-
chologen haben - das ndtige Wissen liber die Wirkme-
chanismen. Packen wir es an!

Herzlichen Dank fiir deine Initiative zur Griindung der
Fachgruppe »New Works, Ludwig! Ich freue mich auf
die so wichtige gemeinsame Arbeit! Doch wie kam es
eigentlich dazu? Wie hat dich, Ludwig, ausgerechnet
dieses Thema gepackt?

Wie ich zu »New Work« kam
Als ich 2019 das erste Mal wirklich etwas von »neuer
Arbeit« wahrgenommen habe, war ich verbliifft und fas-

ziniert von den Worten eines Philosophen. Nach jeder
theoretischen Aussage von ihm kam mir die ein oder
andere unterstiitzende Studie dazu in den Sinn. Starke
Aussagen, die durch eine solche Fundierung in meinen
Augen noch starker hatten werden kdnnen.

Seitdem war ich auf der Suche nach Kolleginnen und
Kollegen, die in diesem Bereich neuer Arbeit forschen,
praktisch tatig sind oder ihr Wissen in die Welt hin-
austragen. Letztere waren am einfachsten zu finden.
Viele scheinen es mir aber nicht zu sein: Jens Nacht-
wei, Eike Wagner, Carsten Schermuly, Markus Véth
und Marcus Pietrzak (sicherlich sollten hier noch Nico
Rose, Michael Thomoff und einige andere sehr aktive
Kolleginnen und Kollegen stehen, die mir selbst noch
unbekannt sind). Mein Punkt ist, dass mir in groBen
Diskussionen rund um das Thema »New Work« meine
Kolleginnen und Kollegen fehlen, insbesondere die
Kolleginnen.

Und die gibt es: Vor Kurzem durfte ich tolle Kollegin-
nen kennenlernen, die agile Teams leiten, Trainings in
diesem Bereich geben, die mit User Experience oder
Mensch-Maschine-Interaktionen arbeiten oder sogar
Agile Management, Scrum und dhnliches erforschen.

Da war meine Entscheidung schon gefallen: Wir brau-
chen eine Fachgruppe, einen Rahmen fir den Aus-
tausch, fur die Interaktion und Prdsentation unserer
— oder besser: lhrer — Kompetenzen!

Die Arbeit der Fachgruppe »New Work«

Wir haben uns am 13. April 2021 konstituierend getrof-
fen; seitdem gibt es uns als Fachgruppe »New Work« der
Sektion »Wirtschaftspsychologie«, zu der ich Sie hiermit
herzlich einladen méchte. Beim ersten Treffen haben wir
uns kennengelernt, erste Ziele formuliert und uns zu
unserem weiteren Vorgehen abgesprochen. Ein nachstes
Treffen wurde fur Mitte Mai angesetzt.

Aktuell sind wir eine vielfiltige Gruppe aus verschie-
denen Fach- und Arbeitsbereichen der Psychologie:
von Forschung und Beratung Giber »Scrum Master« und
Personalentwicklung bis hin zu Eignungsdiagnostik und
Fortbildung, wobei es sich bei dieser Aufzahlung keines-
falls um eine erschopfende Liste handelt.

Erste Ziele der derzeit jlingsten Fachgruppe des BDP
sind a) ein fachlicher Austausch von Best-Practice-An-
satzen und Forschung sowie b) das Befiillen und fach-
liche Représentieren des Containerbegriffs »New Work«
unter Kolleginnen und Kollegen sowie nach aufen.
Diese Ziele verstehen wir als einen ersten Entwurf, denn
wir als Fachgruppe sind noch in der Entwicklungsphase.

Wenn Sie sich in diese Entwicklung einbringen moch-
ten, entsprechende Expertise oder den fachlichen Aus-
tausch suchen, wissen Sie jetzt, wo dies zu finden ist!
Wir freuen uns auf Nachricht von Ihnen!

Ivon Ames, Ludwig Andrione
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Einleitung

»New Work« ist in aller Munde: Mit geteilter Fiih-
rung und neuen digitalen Tools wollen Organisationen
fur gesteigerte Innovation und Produktivitdt sorgen.
Tatsachlich stitzen einzelne Studien diese Annahme.
So zeigen sich beispielsweise positive Effekte geteilter
Fihrung auf innovatives Verhalten in Teams (Hoch,
2013) oder Produktivitat in Softwareentwicklungsteams
bei Einfihrung von »Scrum« als agiler Methode (Car-
valho, Rosa, Soares, Cunha Jr. & Buiatte, 2011). Dennoch
werden Altersdiversitdt in Teams und Arbeitsstress als
Herausforderungen von »New Work« bislang kaum be-
riicksichtigt. Wir méchten mit unserem Beitrag dazu
ermutigen, Altersdiversitit und Arbeitsstress in die
Diskussion und Gestaltung von »New Work« starker
einzubeziehen.

»New Work« - wirklich so neu, wie es klingt?
Wenn (Wirtschafts-)Psychologinnen und Psychologen
von typischen »New-Work«-MaRnahmen wie (1) Fiih-
rung auf mehrere Teammitglieder verteilen, (2) offe-
ne(re) Burostrukturen und (3) Einfiihrung agiler Metho-
den wie »Scrum« (vgl. Schermuly, 2019) héren, werden
mogliche Herausforderungen wie (1) verstarkte Rollen-
unklarheiten im Team, (2) fehlende Riickzugsméglich-
keiten fur konzentriertes Arbeiten und (3) Widerstande
bei Veranderungsprozessen fiir einige in der Praxis be-
reits wohlbekannt sein. Und ebenso haben die Psycho-
loginnen und Psychologen, die im klinischen Bereich
wertvolle Arbeit leisten, in der Vergangenheit bereits
immer dann mit »New Work« zu tun gehabt, wenn
»New-Work«-MaBnahmen am Arbeitsplatz eingefiihrt
wurden, die Beschaftigte tiberfordert haben, statt diese
zu stdrken.

Auf der anderen Seite liegen bereits Studien vor, die
zeigen, wie sich geteilte Filhrung (shared leadership),
offene Burostrukturen (open workspace) oder »Scrum«
positiv auf innovatives Verhalten, Kommunikation und
Produktivitdt auswirken kdnnen. Beispielsweise zeigte
eine querschnittliche Studie (N = 184, in 43 Teams
organisiert) von Hoch (2013), dass geteilte Fiihrung
signifikant positiv mit innovativem Verhalten im Team
(r =.37) zusammenhdngt. In zwei Interventionsstudien
stellten Bernstein und Turban (2018) wiederum fest,
dass entgegen der Erwartung derer, die offenere Biiro-
strukturen befiirworten, die Anzahl direkter, persén-
licher Gesprache zwischen Beschéftigten signifikant
(um etwa 70 %) sank — bei gleichzeitiger Zunahme
von elektronischen Nachrichten. Eine weitere Studie
zu »Scrum« und dem Einfluss auf Produktivitat zeigte,
dass die Produktivitdt in Projekten um 16 % gesteigert
werden konnte, wenn »Scrumc« effektiv (d. h. unter
rigoroser Berlicksichtigung der jeweils notigen An-

1 »Scrumc ist eine Methode, die ihren Ursprung in der Soft-
wareentwicklung hat und inzwischen auch tber den Soft-
warekontext hinaus als vorherrschendes agiles »Framework«
(Rahmenmodell) fiir die Zusammenarbeit in Teams genutzt
wird. Mit Hilfe von »Scrum« werden (Softwareentwicklungs-)
Prozesse kontinuierlich iterativ gestaltet, um z.B. durch relativ
kurzfristige, erkenntnisgeleitete Plananderungen agiler auf
Anderungsnotwendigkeiten reagieren zu kénnen.
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forderungen) in bereits bestehende, nicht agile Soft-
wareentwicklungsprozesse integriert wurde (Carvalho
et al., 2011).

Dennoch fehlt nach wie vor eine allgemeingiltige De-
finition des Begriffs »New Work« (Schneider, 2020). Zu
Recht spricht Schermuly (2019, S. 52) vom »Container-
begriff New Work«. »New Work« scheint als Antwort
auf typische Herausforderungen der aktuellen Arbeits-
welt (z.B. Komplexitat) gehandelt zu werden. Und
die vorgeschlagenen »New-Work«-Malnahmen zielen
haufig vor allem darauf ab, Organisationen agiler, in-
novativer und produktiver zu machen. Wenig beriick-
sichtigt werden dabei bislang Herausforderungen, die
sich auf Teamebene durch Diversitat oder auf indivi-
dueller Ebene durch Arbeitsstress ergeben kénnen. In
unserem Beitrag méchten wir daher genauer auf (1) die
Teamebene eingehen und darauf, welche besonderen
Herausforderungen sich fiir ein altersdiverses Team
bei der Einfihrung von »New-Work«-MaBnahmen
ergeben kénnen, sowie (2) verdeutlichen, dass auf
individueller Ebene Arbeitsstress bei der Einfiihrung
von »New-Work«-MaRnahmen berticksichtigt werden
sollte.

Altersdiversitdt als Herausforderung und Chance
Um dem schnellen Wissenszuwachs und der stei-
genden Komplexitdt von Aufgaben gewachsen zu
sein, braucht es erfolgreiche Zusammenarbeit in
heterogenen Teams. Gerade auch der demografi-
sche Wandel und die Globalisierung fihren dazu,
dass Teams immer heterogener werden, sei es in
Bezug auf explizite demografische Merkmale wie
Alter, Geschlecht und Herkunft oder in Bezug auf
implizite Merkmale wie unterschiedliche Berufs- und
Lebenserfahrungen. In Diskussionen rund um Di-
versitdit und »New Work« hdlt sich hartnédckig die
Vorstellung, dass heterogene Teams automatisch
bessere und kreativere Leistungen erbringen. Dabei
fihrt eine bunte Mischung an Erfahrungen, Alter,
Geschlecht, Herkunft und beruflicher Ausbildung in
einem Team genauso wenig automatisch zu einem
innovativen Produkt und zu Arbeitszufriedenheit,
wie »New-Work«-MaBnahmen nicht ohne Weiteres
Produktivitdt und Innovation férdern.

Forschung zu altersheterogenen Teams belegte be-
reits, dass altersgemischte Teams durchaus eine
héhere Innovationsleistung erbringen kénnen. Be-
dingung dafir ist allerdings ein positiv ausgepragtes
Teamklima (Ries, Diestel, Wegge & Schmidt, 2010).
Gleiches zeigt sich fiir emotionale Erschépfung, das
Kernsymptom des Burnout-Syndroms: Bei einem
positiven Teamklima sind die Erschépfungswerte in
altersheterogenen Teams signifikant niedriger aus-
gepréagt als in altershomogenen Teams. Heterogeni-
tat ist demnach kein Selbstldaufer fiir Innovation und
Wohlbefinden: Es braucht die aktive Gestaltung eines
positiven Teamklimas. Bei der Gestaltung eines sol-
chen positiven Teamklimas spielt die Fiihrungskraft
eine besondere Rolle. Diese sollte eine hohe Auf-
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gabenorientierung schaffen sowie eine sichere und
vertrauensvolle Arbeitsumgebung und Atmosphare
kreieren, in der Teammitglieder innovative Ideen 4u-
Bern kénnen — ganz nach der Definition eines posi-
tiven Teamklimas von Brodbeck, Anderson und West
(2000; vgl. Stegh & Ryschka, 2019).

Altersdiversitat kann zu besserer Leistung fiihren,
muss sie aber nicht

Einen Erklarungsansatz, warum heterogene Teams
nicht automatisch bessere Leistung und eine hohere
Zufriedenheit zeigen, liefert das Ahnlichkeits-Attrakti-
vitdts-Paradigma (Byrne, 1971), auch unter dem Namen
»Ahnlichkeits-Bias« bekannt: Wir umgeben uns lieber
mit Menschen, die uns dhnlich sind, da wir deren Ver-
halten in verschiedenen Situationen besser vorhersagen
konnen und das wiederum Unsicherheit reduziert. Ent-
sprechend kann der Ahnlichkeits-Bias unsere Entschei-
dungen sowie unser Denken und Handeln unbewusst in
vielen Arbeitssituationen beeinflussen und dazu fuhren,
dass entweder Teams erst gar nicht heterogen zusam-
mengestellt werden oder — falls Diversitat in Teams be-
steht — diese nicht konstruktiv gelebt und bestméglich
genutzt wird.

Ein hilfreicher Slogan fir heterogene Teams, der vor
allem furr das gute Managen altersheterogener Teams
und intergenerationales Lernen steht, lautet: von-
einander lernen, miteinander lernen, tbereinander
lernen (vgl. Gerpott & Voelpel, 2014; Newman & Hat-
ton-Yeo, 2008). Diesen Austausch tiber unterschied-
liche Erfahrungen, Kompetenzen und Beddrfnisse gilt
es als Fuhrungskraft in heterogenen Teams aktiv zu
gestalten (vgl. Stegh & Ryschka, 2019). Gerpott, Leh-
mann-Willenbrock, Wenzel und Voelpel (2019) konn-
ten zeigen, dass wahrgenommene Altersdiskriminie-
rung (im Gegensatz zu objektiver Altersdiversitdt)
mit geringerer beruflicher Selbstwirksamkeit alterer
Beschéftigter einhergeht, was wiederum zu gerin-
gerem Wissensaustausch mit jlingeren Teammitglie-
dern fihrte. Erlebte Sicherheit (psychological safety)
konnte den negativen Effekt von wahrgenommener
Altersdiversitat auf berufliche Selbstwirksamkeit ab-
mildern. Dabei bedeutet erlebte Sicherheit (psycho-
logical safety) nach Edmondson (1999), wie sicher es
fiir eine Person in einem Team (oder einer Organi-
sation) ist, den Status quo in Frage zu stellen sowie
Prozesse und Entscheidungen kritisch zu beleuchten.
Wenn sich Teammitglieder (psychisch) sicher fihlen,
trauen sie sich, kritische Punkte anzusprechen — ohne
sich Sorgen um negative Konsequenzen machen zu
mussen oder befiirchten zu missen, persénlich an-
gegriffen oder lacherlich gemacht zu werden.

Neben der Wichtigkeit, ein positives Teamklima zu ge-
stalten, zu dem wir auch die erlebte Sicherheit zahlen,
benennen Ries et al. (2010) sowie Wegge, Roth, Neu-
bach, Schmidt & Kanfer (2008) und Wegge et al. (2012)
in ihrem »ADIGU2«-Modell drei weitere mafRgebliche

2 ADIGU = Altersheterogenitét in Arbeitsgruppen als Deter-
minanten von Innovation, Gruppenleistung und Gesundheit
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Faktoren unter denen Diversitat in Teams ein grofRer
Vorteil sein und die Zusammenarbeit gelingen kann:
(1) geringe Vorurteile bei den Teammitgliedern (hier:
gegenuber altersverschiedenen Personen), (2) Arbeits-
aufgaben, die komplex sind und kontinuierliche Lern-
anforderungen beinhalten, und (3) die Wertschatzung
von Unterschiedlichkeit (hier: Wertschatzung von Al-
tersunterschieden).

Haben Teams also komplexe Arbeitsaufgaben zu
bewaltigen, es sind geringe Vorurteile gegeniber
anderen Teammitgliedern vorhanden und die Unter-
schiedlichkeit wird aktiv wertgeschatzt, so kénnen
heterogene Teams homogene Teams in Sachen Inno-
vation, Gruppenleistung und Gesundheit tibertreffen
— drei wichtige ZielgroRen, die Organisationen haufig
durch die Einfithrung von »New-Work«-Malnahmen
verbessern méchten. Origindre Aufgabe einer Fiih-
rungskraft eines heterogenen Teams ist es, diese drin-
gend notwendige Wertschiatzung von Unterschied-
lichkeit, die sich u.a. aufgrund des zuvor benannten
Ahnlichkeits-Bias fiir Personen unbequem anfiihlen
kann, immer wieder auszudriicken und zu leben. Die
Fuhrungskraft kann z. B. betonen, wie bereichernd sie
es findet, mit unterschiedlichen Personen in einem
Team zu arbeiten. Aber auch strukturierende Aspekte
wie das Einfiihren bestimmter Teamregeln und Nor-
men (vgl. Frey, Traut-Mattausch, Greitemeyer & Strei-
cher, 2006), wie z.B. gemeinsam erarbeitete Regeln
zu wertschdtzendem Feedback, kénnen heterogenen
Teams dabei helfen, ihre Unterschiedlichkeit best-
moglich zu nutzen, um somit bessere Leistungen und
mehr Innovationen zu liefern und zugleich eine ho-
here Zufriedenheit und Gesundheit auf individueller
Ebene zu erlangen.

»New-Work«-MaBnahmen als besondere
Herausforderung fiir altersheterogene Teams

Wird nun im Rahmen von »New Work« beispiels-
weise Flihrung auf Teammitglieder aufgeteilt (shared
leadership) oder fithren »Frameworks« wie »Scrum«
dazu, dass Teams selbstorganisierter arbeiten, eigen-
standig(er) Entscheidungen treffen und mehr Ver-
antwortung bekommen, so geht dies nicht nur mit
Chancen aufgrund eines groBeren Handlungsspiel-
raums einher, und die MaBnahmen fiihren nicht
automatisch zu einer hoheren Leistung. Miissen Ent-
scheidungen erstmalig gemeinsam im Team getroffen
werden, statt der Marschrichtung der Fithrungskraft
zu folgen, kann dies mit einem erhdhten Konfliktpo-
tenzial innerhalb des Teams oder vermehrtem Uber-
forderungserleben einzelner Teammitglieder einher-
gehen. Wenn formelle Fiihrung im Zuge von »New
Work« reduziert wird, stellen sich besonders in den
zuvor beschriebenen heterogenen Teams die Fragen:
Wer ist dafiir verantwortlich, dass Unterschiede im
Team wertgeschdtzt werden? Wer hat ein Auge dar-
auf, dass mogliche Vorurteile abgebaut werden und
ein positives Teamklima geschaffen wird? Wer stellt
sicher, dass a) die Zusammenarbeit gelingen und zu
innovativen Ergebnissen flihren kann und b) zugleich
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die Gesundheit und Zufriedenheit der Teammitglie-
der gefordert wird?

Tatsachlich wird deutlich, dass eigentlich gut inten-
dierte »New-Work«-MaBnahmen, wie z. B. Fiihrungs-
aufgaben in Teams zu geben, auch unerwiinschte Ne-
benwirkungen haben kénnen. Kiihl (2018) weist auf
ein mogliches Identitdtsproblem hin: Eine starkere
Mitbestimmungsmoglichkeit, z. B. durch die Auftei-
lung von Fuhrungsaufgaben auf die Teammitglieder,
kann zu einem vermehrten Silo-Denken in Unter-
nehmen fithren (»mein Team versus andere Teamsg;
zitiert nach Schermuly, 2019). Wenn Fihrungskrafte
als Vermittelnde zwischen dem Management und
ihrem Team wegfallen und die Teammitglieder ver-
mehrt selbst Entscheidungen treffen, kann dies bei
den Beschéftigten zu einer erh6hten Identifizierung
mit dem eigenen Team und zugleich zu einer ge-
ringeren Identifikation mit der Gesamtorganisation
sowie zu Abgrenzungsverhalten zu anderen Teams
fihren. Dieses meist wenig hilfreiche Denken in so-
genannten »Ingroups« und »Outgroups« innerhalb
einer Organisation ist nicht uniblich — gerade auch
in Kontexten mit hoher Diversitdt. Gruppen haben
einen selbstwertstarkenden Effekt (Tajfel & Turner,
1986), und eine starke Zugehorigkeit zu einer festen
Gruppe (z.B. Abteilung Marketing) oder einem be-
stimmten Personenkreis (z. B. alle Mitglieder, die auf
einer bestimmten Etage arbeiten) kann dazu fiihren,
dass andere Gruppen abgewertet werden. Diese un-
vorteilhafte Gruppenentwicklung kann durch »New-
Work«-MaRnahmen unter Umstanden ungiinstig ver-
starkt werden.

Dariiber hinaus benennt Kihl (2018) eine zuneh-
mende Politisierung als mogliche Gefahr: Entschei-
dungen miissen nun gemeinsam ausgehandelt wer-
den, was Zeit und Energie kostet und zulasten der
Zufriedenheit, aber auch der Produktivitit gehen
kann. Weiterhin kann in der Zeit, in der gemein-
sam verhandelt wird, nicht an der Arbeitsaufgabe
selbst gearbeitet werden. Flachere Hierarchien, die
dieser Tage eine mégliche Antwort sein sollen auf
die zunehmende duBere Komplexitat, kénnen somit
letztlich selbst zu mehr Komplexitdt im téglichen
Miteinander und damit zu gesteigertem Arbeitsstress
am Arbeitsplatz fihren.

Als ergdnzende Herausforderung kann fir alters-
heterogene Teams bzw. iltere Beschéftigte hinzu-
kommen, dass »New Work« oft mit einem »Jugend-
lichkeitsstereotyp« belegt ist: »New Work« wird als
modern und dynamisch wahrgenommen und haufig
mit jingeren Beschéftigten oder Organisationen
assoziiert. Verscharft werden kann die Wahrneh-
mung, dass »New Work« nur etwas fir jiingere Be-
schaftigte sei, durch das Altersvorurteil, dass dltere
Beschaftigte weniger aufgeschlossen gegeniber
Verdnderungen und Innovationen seien. Die gene-
relle Annahme, dass es einen systematischen Zu-
sammenhang zwischen der Verdnderungsresistenz
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und der Innovationsbereitschaft sowie dem Alter
von Personen gibt, wurde bereits widerlegt (z.B.
Binnewies, Ohly & Niessen, 2008; Kunze, Boehm &
Bruch, 2013). Eine aktuelle Untersuchung von Dra-
zic und Schermuly (2021) hat dieses Altersstereotyp
nun auch konkret im Kontext von »New Work« fir
»Scrume, das bereits benannte vorherrschende agile
Framework, untersucht. Sie fanden heraus, dass die
Bereitschaft fiir »Scrum« anstieg, je jlinger sich die
Beschaftigten personlich fiihlten. Anders formuliert:
Die Bereitschaft, agil zu arbeiten, nimmt nicht per
se mit dem steigenden kalendarischen Alter einer
Person ab. Es scheint wichtiger zu sein, wie fit und
jung Beschéftigte sich selbst einschatzen.

Organisationen tun daher gut daran, das Selbstbild von
dlteren Beschéftigten zu stdarken sowie ein positives
Altersklima zu kreieren, indem Altersstereotype redu-
ziert werden. Auch hier stellen sich die Fragen: Wie
kénnen diese psychologischen Erkenntnisse zukiinftig
noch starker beim Einfiihren von »New-Work«-MaR-
nahmen wie z. B. »Scrum« beriicksichtigt werden? Und
wer sieht sich (bei ggf. reduzierter formeller Fithrung) in
der Verantwortung dafiir, dass »New-Work«-MaBnah-
men wertschdatzend und ohne Ausgrenzung oder gar
Diskriminierung umgesetzt werden? Wer stellt sicher,
dass »New-Work«-Malinahmen nicht in zusatzlichem
Arbeitsstress miinden, z.B. fir dltere Beschaftigte,
wenn diese erleben, dass ihnen neue Technologien
nicht zugetraut werden?

Die besondere Rolle von Arbeitsstress

Bislang haben wir auf Teamebene Altersdiversitat
als besondere Herausforderung fiir die erfolgreiche
Umsetzung von »New-Work«-Malnahmen betrach-
tet. Nun moéchten wir Herausforderungen behan-
deln, die sich durch Arbeitsstressoren und Burn-
out auf individueller Ebene ergeben. MaRgeblich
motiviert wurden wir dazu durch die recht neue im
»Psychological Bulletin« erschienene Metaanalyse zu
Arbeitsstressoren und Burnout (Guthier, Dormann
& Voelkle, 2020). In dieser Metaanalyse wurden 48
Langsschnittstudien aus den Jahren 1986 bis 2019
zusammengefasst, bei denen die insgesamt 26.319
Beschaftigten mindestens zweimal befragt wurden.
Die Beschaftigten waren im Mittel knapp 42 Jahre
alt, und etwa 44 % waren mannlich. Untersucht
wurde sowohl der Effekt von Arbeitsstressoren auf
Burnout als auch der umgekehrte Effekt von Burnout
auf Arbeitsstressorens3.

Es stellte sich heraus, dass sich Arbeitsstressoren und
Burnout gegenseitig beeinflussen, d. h., Gber die Zeit
hinweg schaukeln sich Arbeitsstressoren und Burnout
gegenseitig hoch. Besonders stark fallt diese rezip-
roke Beziehung zwischen Arbeitsstressoren und Er-

3 Dabei handelte es sich nicht um Burnout als Grund fiir Ar-
beitsunfahigkeit, sondern um die Frage, wie stark zutreffend
die Beschéftigten (Probandinnen und Probanden) Aussagen
zu einzelnen Burnout-Symptomen empfinden, wie z.B.: »Den
ganzen Tag zu arbeiten, ist wirklich eine Belastung fiir mich.«
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schopfung aus, die das zentrale Symptom von Burnout
darstellt. Zudem ist iiberraschenderweise der Effekt
von Burnout auf Arbeitsstressoren etwa doppelt so
stark ausgefallen wie der Effekt von Arbeitsstressoren
auf Burnout. Dabei ist der Effekt von Burnout auf
Arbeitsstressoren bislang in zentralen Theorien und
Modellen der organisationalen Stressforschung (z.B.
»Job Demands-Resources Model«, Bakker & Deme-
routi, 2007) unberiicksichtigt. Beschaftigte, die sich
erschopft fiihlen, nehmen demnach subjektiv immer
mehr Arbeitsstress wahr oder haben tatsachlich ver-
mehrten Arbeitsstress. Eine mogliche Erklarung dafur
ist, dass Leistungs- und Konzentrationsfahigkeit durch
die Erschépfung eingeschrankt sind und dadurch Auf-
gaben auf einmal deutlich mehr (Zeit-)Ressourcen be-
anspruchen.

Dariiber hinaus zeigte die Metaanalyse, dass Au-
tonomie in der Arbeitsgestaltung und soziale Un-
terstiitzung von Kolleginnen und Kollegen sowie
Vorgesetzten den Effekt von Erschépfung auf Ar-
beitsstressoren reduzieren kénnen. Auch wenn es
kontraintuitiv wirken mag: Laut diesen neuesten
Forschungserkenntnissen scheint es weniger bedeut-
sam, Beschaftigte durch MaBnahmen generell vor
Erschépfung zu schiitzen. Entscheidender scheint
es, Beschiftige, die sich erschopft fihlen, individu-
ell dabei zu unterstiitzen, sich keinen zusatzlichen
Arbeitsstressoren ausgesetzt zu fiihlen oder diese
zu kreieren — auch vor dem Hintergrund, dass be-
rufliche Tatigkeiten unvermeidbar mit einem ge-
wissen Arbeitsstress einhergehen und dass nicht nur
Arbeitsstressoren zu Erschépfung bei Beschiftigen
fihren kénnen.

Und genau hier kommen »New-Work«-MaRnah-
men ins Spiel. Ist die Erschépfung bei Beschaftigten
bereits recht hoch, so besteht ein erhdhtes Risiko,
dass sie »New-Work«-Malnahmen, wie die Arbeit
mit neuen digitalen Tools oder geteilte Fiihrung,
als zusatzliche Stressoren auffassen. Selbst bei Be-
schaftigten, die nicht erschopft sind, ist es wahr-
scheinlich, dass organisationale Change-Prozesse,
die durch unterschiedlichste (»New-Work«-)MaR-
nahmen eingeleitet werden kénnen, zu erhéhtem
Stress fihren (z.B. Dahl, 2011). Rafferty und Griffin
(2006) haben dartber hinaus in einer Studie fest-
gestellt, dass die (1) Haufigkeit von Change, (2) die
Planung von Change und der (3) Einfluss von Change
auf die individuelle Arbeitssituation entscheidende
Faktoren sind, die die Unsicherheit von Beschiftigten
beziiglich des Change-Prozesses beeinflussen und
damit u. a. auch deren Arbeitszufriedenheit. Um also
mit Hilfe von »New-Work«-MaBnahmen positiven
organisationalen Change, der Innovation und Pro-
duktivitdat vorantreibt, zu bewirken und Unsicherheit
bei Beschaftigten zu vermeiden, scheinen folgende
Aspekte wesentlich: (1) »New-Work«-MaRnahmen
sehr gezielt und zeitlich klar terminiert einleiten, (2)
die Beschaftigten friihzeitig in mogliche Entschei-
dungen zu »New-Work«-MaBnahmen einbinden und
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gemeinsam den Zeitpunkt der Einflihrung der neuen
Malnahmen bestimmen, (3) die vorhandenen indi-
viduellen Starken der Beschaftigten berlcksichtigen
und alle notwendigen Ressourcen (z.B. Software,
Workshops, Beratung, Coaching) zur reibungslosen
Umsetzung zur Verfligung stellen.

Diskussion

Auch wenn manchmal der Eindruck entsteht, dass
»New Work« die Universalmethode zur Verbes-
serung der Arbeitswelt sei: Der Faktor »Mensch«
muss unbedingt vor und bei der Umsetzung von
»New-Work«-MaBnahmen beriicksichtigt werden,
um mogliche unerwiinschte Nebenwirkungen zu ver-
meiden. Geht es um erfolgreiche Arbeit in hetero-
genen Teams, liefern uns die Erkenntnisse aus der
Diversitatsforschung, vor allem bezogen auf alters-
heterogene Gruppen, folgende Aspekte, die unbe-
dingt bei Einflihrung von »New-Work«-MaRnahmen
beriicksichtigt werden sollten: (1) die Schaffung eines
positiven Teamklimas mit dem Fokus auf erlebter
Sicherheit (psychological safety), (2) der Abbau von
Vorurteilen sowie (3) die Wertschdtzung von Unter-
schiedlichkeit.

Jiingste Erkenntnisse aus der Arbeitsstressforschung
wiederum zeigen, dass es entscheidend ist, Beschaf-
tigte bei der Bewaltigung von Erschopfung zu unter-
stitzen. »New-Work«-MaBnahmen kdnnen unbeab-
sichtigt (kurzfristig) zu kritischen zusatzlichen Arbeits-
stressoren flihren, was Organisationen unbedingt von
Anfang an bei »New-Work«-MaBnahmen bedenken
sollten. Wesentlich, um den organisationalen Change
durch »New-Work«-MaRnahmen positiv zu gestalten,
ist daher aus unserer Sicht: (1) »New-Work«-MaR-
nahmen gezielt und zeitlich terminiert einzufiihren,
(2) Beschéftigte bei Entscheidungen zu »New-Work«-
MaBnahmen frithzeitig einzubinden und den Zeit-
punkt der Einflihrung mitbestimmen zu lassen sowie
(3) vorhandene Stdrken zu nutzen und notwendige
Ressourcen zur reibungslosen Umsetzung zur Ver-
fugung zu stellen.

Die neue Arbeitswelt kann demnach nur dann in-
novativer und produktiver sein, wenn Diversitét in
Teams und individueller Arbeitsstress angemessen
berticksichtigt werden. Als Psychologinnen und Psy-
chologen sind wir diejenigen, die fundierte Theorien,
Modelle und Konzepte sowie empirische Evidenz
liefern konnen, um menschliches Denken, Handeln
und Fihlen zu erkldren. Und genau dieses Wissen
wird es brauchen, um die zukiinftige Arbeitswelt mit
Hilfe von »New-Work«-MaBnahmen gemeinsam so
zu gestalten, dass Organisationen beféhigt sind, die
groBen Herausforderungen der Zukunft zu meistern.
Nicht zuletzt mochten wir mit diesem Beitrag daher
dazu anregen, dass sich Psychologinnen und Psycho-
logen in die »New-Work«-Diskussion einbringen und
so das »neue Arbeiten« aus Sicht der Psychologie
mitgestalten.
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ZUSAMMENFASSUNG

»New-Work«-Malinahmen, wie geteilte Fiihrung, offe-
nere Birostrukturen und »Scrume, sollen haufig vor al-
lem Innovation und Produktivitdt férdern. Gleichzeitig
hat die gestiegene Komplexitdt von Arbeitsaufgaben in
den vergangenen Jahren Zusammenarbeit in heterogenen
Teams notwendig gemacht. Dabei kann beispielsweise
geteilte Fithrung zu einer besonderen Herausforderung
werden. Damit sich »New-Work«-MaBnahmen in hetero-
genen Teams positiv auswirken kénnen, sind ein positives
Teamklima, der Abbau von Vorurteilen und die Wert-
schatzung von Diversitit entscheidend. Arbeitsstress ist
ebenfalls immer weiter verbreitet unter Beschéaftigten.
Bei bereits erschopften Beschéftigten ist es besonders
wichtig, »New-Work«-Malinahmen gezielt und terminiert
einzuleiten, Beschéftigte bei der Planung einzubinden
und sie bei der Umsetzung zu unterstiitzen. Aus unserer
Sicht kann durch »New-Work«-MaBnahmen nur dann
eine innovativere und produktivere Arbeitswelt gestaltet
werden, wenn Altersdiversitat in Teams und individueller
Arbeitsstress angemessen beriicksichtigt werden.
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ABSTRACT

New work measures, such as shared leadership, open
space offices, and scrum, are supposed to increase
innovation and productivity. Due to digitalization
and globalization work tasks have become more
complex in the past decade. Collaboration in diverse
teams is needed. Shared leadership can be especially
challenging in diverse teams. Positive team climate,
reduction of prejudice, and appreciation of diversity
are crucial in order for new work measures to have
a positive impact on diverse teams. On individual
level, work stress has increased in the past decade.
In the case of employees who are already exhaus-
ted, it is particularly important to introduce new
work measures in a targeted and timely manner, to
involve employees in the planning process, and to
support them during implementation. In our view,
new work measures can only create a more innova-
tive and productive working environment if age di-
versity in teams and individual work stress are taken
into account.

Stegh, W. & Ryschka, J. (2019). Fiihren von Jung und Alt. Handlungsempfeh-
lungen zur Mitarbeiterfiihrung. Wiesbaden: Springer Gabler.

Tajfel, H. & Turner, J. C. (1986). The social identity theory of intergroup be-
havior. In S. Worchel & W. G. Austin (Eds.), Psychology of intergroup relation
(pp. 7-24). Chicago, IL: Nelson-Hall.

Wegge, J., Roth, C., Neubach, B., Schmidt, K.-H. & Kanfer, R. (2008). Age
and gender diversity as determinants of performance and health in public
organization: The role of task complexity and group size. Journal of Applied
Psychology, 93(6), 1301-1313.

Wegge, J., Jungmann, F.,, Liebermann, S., Shemla, M., Ries, B. C., Diestel,
S. & Schmidt, K.-H. (2012). What makes age diverse teams effective? Results
from a six-year research program. Work, 41, 5145-5151.

VEREINT FUR

Gute Arbeitsbedingungen
und ausreichend Personal!

Die starke Gemeinschaft

im Gesundheitswesen | ver di

31



Unverzichtbare Praxishilie

Rezension zu »Therapie-Tools Psychoonkologie«

Dicgelmann = [sérmann = Zimmermann

THERAPIE-TOOLS ©0®@

Psychoonkologie

Christa Diegelmann, Margarete
Isermann, Tanja Zimmermann:
Therapie-Tools Psychoonkologie;
Weinheim, Basel: Beltz; 2020;
ISBN: 978-3-621-28765 4;

42,95 Euro

Text des Verlages

»Krebs gehort zu den haufigsten
Erkrankungen bei Erwachsenen,
jedes Jahr erkranken ca. 500.000
Menschen neu. Die Anzahl der
Personen, die mit einer Krebs-
erkrankung leben, wéchst und
liegt bei ca. vier Millionen >Cancer
Survivorsc«. Allerdings kann die Er-
krankung mit erheblichen korper-
lichen und psychosozialen Folge-
problemen einhergehen: Viele sind
subjektiv psychisch stark belastet
oder weisen eine psychische Sto-
rung auf.

Die Psychoonkologie bietet evi-
denzbasierte Interventionen fir
Erkrankte und ihre Angehdrigen,
die die psychische Belastung re-
duzieren und die Lebensqualitat
verbessern kénnen. Um Krebsbe-
troffene und auch Angehérige op-
timal unterstiitzen und behandeln
zu kénnen, bietet dieser Therapie-
Tools-Band liber 120 innovative
und evidenzbasierte Arbeitsmate-
rialien fiir die psychoonkologische
Versorgung.«
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Ziele des Buches

Das Buch von Christa Diegelmann,
Margarete lIsermann und Tanja
Zimmermann zeigt eine kohérente
Lebenshaltung. Es richtet sich an
Menschen, die trotz und mit einer
lebensgefdhrlichen Karzinomer-
krankung — so intensiv wie mog-
lich — leben und das Leben genie-
Ren wollen. Es richtet sich nicht
an Menschen, die sich fir Verbit-
terung, Hadern mit dem Schicksal
bzw. dafiir entscheiden, nach der
Diagnose »Karzinomerkrankung« ihr
Leben zu beenden, obwohl sie kor-
perlich noch am Leben sind.

In ihrer praktischen Arbeit stellen
die Autorinnen Betroffene selbst
vor diese Alternative: »Wollen Sie
leben, oder wollen Sie Ihr Leben
quasi jetzt schon beenden und ver-
bittert mit der Diagnose, dem Un-
recht und der Begrenztheit lhres
Lebens hadern?« Um kein Missver-
stdndnis entstehen zu lassen: Ha-
dern, Zorn, Verbitterung, Schmerz,
Ohnmacht und Tod werden nicht
ausgeblendet, sondern stehen im
Fokus der Arbeit, aber all dies wird
verstanden als Problematik, die es
zu bearbeiten gilt.

Zielgruppen des Buches

Die Autorinnen legen ein Arbeits-
buch vor, das sich an psychologische
und drztliche Psychotherapeutinnen
und -therapeuten, Beraterinnen und
Berater aus dem Bereich Sozialpad-
agogik und Sozialarbeit, Paarthera-
peutinnen und -therapeuten sowie
Therapeutinnen, Therapeuten, Be-
raterinnen und Berater fir Familien
wendet, im Grunde aber auch von
Betroffenen mit hohem Gewinn ge-
nutzt werden kann.

Wie liest sich das Buch?

Auf jeder Seite des Buches ist spiir-
bar, dass die Autorinnen Uber 30
Jahre forschende, klinische und

lehrende Tatigkeit im Bereich der
Psychoonkologie verfiigen.

Wie gut informiert das Buch die
Zielgruppen?

Die Autorinnen legen ein praxis-
orientiertes Buch vor, das allen
Helfenden Tools in die Hand gibt
und bald unverzichtbar sein wird.
Die erste Auflage musste bereits
nach einem Monat nachgedruckt
werden.

Starken des Buches

Ein sehr breiter Raum ist der Pro-
gredienzangst gewidmet. Dieser
Bereich ist bisher zu wenig er-
forscht und bearbeitet, und Tanja
Zimmermann arbeitet schwer-
punktméaRig in diesem Feld. Dif-
ferenziert wird dargelegt, dass es
sich hierbei nicht um eine patholo-
gische Angstsymptomatik handelt,
sondern um eine Realfurcht, der
moglichst achtsam, rational und
gefasst begegnet werden muss.
Progredienzangst tritt sicherlich
auch manchmal bei Therapeutin-
nen und Therapeuten auf.

Zentrale Begriffe der folgenden
Kapitel sind wie erwartet: Acht-
samkeit, Gesundheit, Zufrieden-
heit, Ressourcenaktivierung, Re-
silienzférderung, Selbststarkung,
Salutogenese, positive Psycho-
logie, Gliick, Wohlbefinden, Hu-
mor (1), Akzeptanz, Commitment,
Sinnfindung, Reifungserfahrung.
All diese vertrauten Begriffe wer-
den fundiert, wissenschaftlich
korrekt und gut verstandlich ver-
mittelt. Strukturiert wird die Dar-
stellung mit dem »TRUST-Kon-
zept« von Diegelmann und Iser-
mann — in der Psychoonkologie
inzwischen eine ReferenzgrofBe.
Auch das Trauma-Konzept wird in
seinem Wert und in seinen Gren-
zen fundiert vermittelt.
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Es ist sehr Uberzeugend, dass aus-
driicklich darauf hingewiesen wird,
dass es aus wissenschaftlicher Sicht
keine Evidenz fiir eine direkte Ab-
hadngigkeit von Krebsentstehung
oder Krankheitsverlauf und psychi-
schen Faktoren gibt. Diese Aussage
findet sich natdrlich in allen seri6-
sen Blichern. Trotzdem schimmert
manchmal sehr deutlich durch, dass
andere Autorinnen und Autoren »ei-
gentlich« von etwas anderem (iber-
zeugt sind. Retrospektive Prophetie
nach dem Motto: »Das musste ja so
kommeng, ist wissenschaftlich falsch
und seelisch selten forderlich.

UNIVERSITY
OF APPLIED SCIENCES

Kein Mensch ist eine Insel: In
einem umfangreichen Kapitel
geht es um die Arbeit mit Paaren,
Eltern und Kindern. Das Thema
»Sexualitdt« wird ebenso wenig
vermieden wie die Themen »Tod,
»Sterben« und »Sterbehilfe«. Die
Anleitungen sind konkret, leicht
umzusetzen, ausgesprochen gut
verstandlich, und sie machen ein-
fach Mut.

Schwichen des Buches
Sind dem Rezensenten nicht auf-
gefallen.

rep o fachwissenschattichen teil

REZENSIONEN

Fiir wen lohnt es sich, das Buch
zu kaufen?

Fir all diejenigen, die trotz Krebs-
diagnose leben wollen, solange sie
leben, und alle, die sie dabei nach
Kraften unterstiitzen wollen, bietet
das Buch umfassende Hilfestellung.

Prof. Dr. med. Ulrich Sachsse
E ulrich.sachsse@t-online.de
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In 4 Semestern (zzgl. Masterthesis) zum Master
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* Nach lhrem Bachelorabschluss in Psychologie qualifizieren Sie sich mit dem

Masterstudium zur Psychologin bzw. zum Psychologen.

Sie vertiefen Ihre psychologischen Kenntnisse sowie Ihr Methodenwissen
und kénnen sich auf die Schwerpunkte Arbeit & Bildung oder Gesundheit
spezialisieren.

Sie beschaftigen sich mit aktuellen Entwicklungen, wie dem Wandel in der
Arbeit, der modernen Bildung, den soziokulturellen Veranderungen oder
gesundheitsrelevanten Herausforderungen.
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»Die Begleitung auf dem Weg der
Veranderuny muss Schritt fup

schritt erfolgen«

Im Juni 2020 wurde in Deutschland das Gesetz zum Schutz vor Konversionsbehandlungen erlassen, welches die Unter-
driickung oder Umkehrung der Geschlechtsidentitét oder sexuellen Orientierung bei Minderjéhrigkeit und einer Un-
fahigkeit zur giiltigen Einwilligung verbietet. Der Diplom-Psychologe Dr. Andreas Rose ist seit iiber 30 Jahren u.a. in
der Sexualtherapie titig und spricht im Interview (iber seine Arbeit und die Implikationen des Gesetzes.

Was versteht man unter »Konversionstherapie«?

Aus meiner Sicht sind Konversionstherapien etwas His-
torisches. Vor vielen Jahren entwickelten sich in der
Verhaltenstherapie die sogenannten »Aversionsthera-
pien«, mit denen man Menschen, die in ihrer Sexualitdt
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von der Norm abwichen, heilen wollte. Die Idee war
es, deren sexuelle Fantasien durch Konditionierung mit
aversiven Reizen zu koppeln, in der Annahme, dass
durch Bestrafung die Fantasien als negativ empfunden
und abgelegt wiirden.

Foto: Sharon McCutcheon - pexels.com
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Politisch oder religits blieb es lange bei der Sicht-
weise, dass man Menschen mit homosexuellen Fanta-
sien oder Neigungen behandeln misse. Dies geschah
meines Wissens aber nicht mit aversiven Reizen, son-
dern eher kognitiv und affektiv, indem man z. B. gldu-
bigen Menschen vorwarf, kein gottgefalliges Leben zu
fihren, wenn sie nicht »normalk, d. h. heterosexuell,
wirden. Das war fiir glaubige Menschen natirlich eine
enorme Belastung.

Zu welchen Ergebnissen fiihrten derartige
Therapien?

Es gibt Berichte aus den USA, denen zufolge homosexu-
elle Menschen »geheilt« worden seien. Wahrscheinlich
wurden sie mit religiosen Gebeten behandelt, sicherlich
spielten auch intensive emotionale Gruppenerfahrungen
eine Rolle. In solchen Gruppen entsteht ein enormer so-
zialer Druck, sich »heilen« zu lassen, denn eine »unheil-
bare Homosexualitdt« kénnte zum Statusverlust oder
zum Ausschluss aus der Gruppe fithren. Auch den Eltern
zuliebe méchten manche Menschen ihre Homosexuali-
tat ablegen, wenn diesen z. B. in ihrer Religionsgemein-
schaft standig vorgeworfen wird, ihr Kind falsch erzogen
zu haben. Da wirken sehr viele sozialpsychologische
Faktoren zusammen. Und natiirlich ist es bei Menschen
aus Landern, in denen bis heute auf Homosexualitit die
Todesstrafe steht, nachvollziehbar, dass sie versuchen,
ihre Homosexualitdt abzulegen, oder vorgeben, dies
getan zu haben.

Aus wissenschaftlicher Sicht waren die Behandlungs-
versuche allerdings nie nachhaltig. Natirlich sind Ver-
dnderungen denkbar, etwa wenn jemand nicht homo-,
sondern bisexuell ist. Auch kénnen Berichte tiber »Be-
handlungserfolge« dadurch zustande kommen, dass
Menschen mit einer destruktiven Sexualitdt, z. B. sex-
stichtigem Verhalten, behandelt wurden. In diesen
Fillen wdre ein Therapieerfolg darin zu sehen, dass
das destruktive Verhalten nachldsst, was man mit-
unter als allgemeine »Heilung« der Homosexualitat
generalisiert hat.

Homo- und Transsexualitit sind lange Zeit
pathologisiert worden. Wie vertragt sich das

Ziel einer Entpathologisierung damit, dass die
Geschlechtsdysphorie im DSM-5 als psychische
Storung aufgefiihrt wird?

Natiirlich sind Bestrebungen zur Entpathologisierung
nachvollziehbar. Doch es ist notwendig, z. B. Transse-
xualismus als Stérung erfassen zu kénnen, wenn dar-
aus eine Geschlechtsumwandlung abgeleitet werden
soll. Ohne die Klassifikation als Krankheit wiirden Ein-
griffe zur Geschlechtsumwandlung als »kosmetisch«
eingestuft und nicht von der Krankenkasse erstat-
tet. Hier muss man pragmatisch denken, weil es sich
um teure Operationen im mindestens flnfstelligen
Bereich handelt, gerade bei der Umwandlung »Frau
zu Mann«. Die Forderung nach einer Entpathologi-
sierung kann also, salopp gesagt, auch nach hinten
losgehen.

nsychotherapie

Das Gesetz zum Schutz vor
Konversionsbehandlungen bezieht sich
gleichermaBen auf Homo- wie auf Transsexualitit,
wobei es in den Konsequenzen fiir die Betroffenen
gravierende Unterschiede gibt.

Ja, die Unterschiede mit Blick auf die Konsequenzen
fur die Betroffenen sind gewaltig. Ob jemand homo-
sexuell leben will oder nicht, hat sozialpsychologische
Bedeutung. Ob jemand transsexuell leben will, hat hin-
gegen auch eine medizinische Dimension, und zwar auf
lange Sicht und teilweise irreversibel. Daher miissen
wir daflir Sorge tragen, dass Betroffene eine sichere
Entscheidung treffen. Ich beschaftigte mich mit die-
sem Thema seit weit tiber 30 Jahren und kenne Fille,
bei denen Operationen nicht der richtige Weg waren
oder zu katastrophalen Ergebnissen fiihrten. Die medi-
zinischen Eingriffe, also Operationen und lebenslange
Hormonbehandlungen, bringen bei der Frage, ob man
als Mann oder Frau leben mochte, eine ganz andere
Dynamik ins Spiel, als es bei der Homosexualitdt der
Fall ist. Wenn man aufgrund biologischer Grenzen nicht
so leben kann, wie man es sich wiinscht, hat das eine
andere Qualitat.

Wie bewerten Sie die Verabschiedung des Gesetzes
zum Schutz vor Konversionsbehandlungen?

In seiner jetzigen Form ware das Gesetz flr unsere
Berufsgruppe nicht zwingend erforderlich, weil unsere
Berufsordnung bereits Konkretes vorgibt: Paragraf 3
zu »allgemeinen Berufspflichten« schreibt z.B. vor,
dass die Autonomie der Patientinnen und Patienten
zu respektieren, Schaden zu vermeiden und deren
Wiirde zu achten sei — unabhdngig von Geschlecht
oder sexueller Orientierung. Wenn Patientinnen und
Patienten einen bestimmten Leidensdruck haben, ist
es natiirlich meine Aufgabe, auf Grundlage der Berufs-
ordnung darauf einzugehen und zu versuchen, den
Konflikt herauszuarbeiten.

Das Gesetz als solches ist vor allem sinnvoll, weil es
Kreise oder Personen gibt, die auch Heilkunde betrei-
ben und nicht tiber denselben professionellen Sach-
verstand oder eine entsprechende Berufsordnung ver-
fligen wie Psychotherapeutinnen und -therapeuten. Fiir
unseren Berufsstand waren Konversionsbehandlungen,
wie sie das Gesetz verbietet, ohnehin gegen jegliche
Berufsethik, und das war schon immer so.

Das Gesetz verandert also lhre berufliche Praxis gar
nicht?

Nein, Gberhaupt nicht. Die Frage der Konversionsbe-
handlung hat sich in meinem ganzen Berufsleben noch
nie gestellt, und die Berufsordnung hatte sie ohnehin
nie erlaubt. Das Gesetz verbietet im Kern Aversions-
therapien, wie ich sie eingangs geschildert habe: Thera-
pien, in denen mit aversiven Techniken, mit Schuldzu-
schreibungen, mit schlechtem Gewissen gegen sexuelle
Neigungen vorgegangen wird. Aber das wiirde keine
ausgebildete Psychotherapeutin bzw. kein ausgebildeter
Psychotherapeut tun.
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Das Gesetz untersagt ebenfalls das Werben

fiir Konversionstherapien. Wird es dadurch fiir
Betroffene schwieriger, Hilfe zu bekommen,

z.B. im Falle einer Transsexualitdt?

Aus der Praxis kommend sehe ich da kein Risiko. Beim
Thema »sexuelle Orientierung« ohnehin nicht, aber
auch bei den Themen »Transsexualismus« oder »Ge-
schlechtsinkongruenz« nicht. Denn die praktizierten
psychotherapeutischen Verfahren haben nichts mit
der Konversionstherapie im klassischen Sinne gemein,
wenn man Berufsordnung und Berufsethik bertick-
sichtigt.

Waire denn iiberhaupt so etwas wie eine
Konversionsbehandlung méglich, wenn die
Patientin bzw. der Patient volljdhrig ist und selbst
zugestimmt hat?

Diese Frage kommt eigentlich nicht auf, weil es — das
ist meine Erfahrung in all den Jahren — den Betroffe-
nen nicht um die Unterdriickung ihrer Neigung geht,
sondern darum, den Leidensdruck zu reduzieren und
einen gesunden Umgang damit zu finden. Mir person-
lich ist es noch nie untergekommen, dass ein Mensch
seine Homosexualitdt loswerden wollte. Das Leid ent-
steht vielmehr dadurch, dass Betroffene nicht so leben
kénnen, wie sie méchten. Kompliziert wird es, wenn
sie schon verheiratet sind, in einer Partnerschaft leben
oder Kinder haben. Dann geht es auch darum, dass die
Angehdrigen nicht leiden sollen.

Gleiches gilt beim Transsexualismus: Der Rekord, den
ich erlebt habe, war ein Mann mit sieben Kindern.
Heute begutachte ich dagegen oft Jugendliche ab zwolf
Jahren. Da hat sich in unserer Gesellschaft, was den Um-
gang mit der Thematik anbelangt, schon viel verdndert.

Selbst wenn jemand in die Therapie kdme, um seine
Neigung zu verdndern, wiirde man zundchst die Beweg-
griinde abkldren. Es sind meistens duRere Umstdnde,
die jemanden verzweifeln und nach einer Konversion
verlangen lassen. Indem man jene herausarbeitet, kann
die Therapie dabei helfen, den Leidensdruck zu reduzie-
ren und einen konstruktiven Umgang zu finden. Wenn
jemand, wie eingangs erwéhnt, aus einem Land kommt,
in dem auf Homosexualitdt die Todesstrafe steht, und
dorthin zuriickgehen will, dann ist so ein Anliegen si-
cher noch einmal anders zu bewerten als bei einer Per-
son, die aus Deutschland kommt. Ganz allgemein gilt,
dass man in solchen Féllen entsprechend der Berufsord-
nung vorgehen und alle Behandlungsschritte ordentlich
dokumentieren sollte.

Warum ist ein so komplexer Prozess notwendig,
bis die Diagnose der Geschlechtsdysphorie gestellt
werden kann?

Ich mache seit vielen Jahren Begutachtungen, und mir
kommen immer wieder Félle unter, bei denen sich im
Nachhinein herausstellt, dass es gar nicht um eine Ge-
schlechtsdysphorie ging. Deswegen braucht man im
Vorfeld klare diagnostische Kriterien, auch um andere
Storungen auszuschlieBen. Die ICD-10 fithrt u.a. die
Diagnosen »Transsexualismus« und »Transvestitismus
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unter Beibehaltung beider Geschlechtsrollen« auf. Au-
Rerdem gibt es die Differenzierung des fetischistischen
Transvestitismus, bei dem sich Menschen sexuell daran
erregen, dass sie die Kleidung des anderen Geschlechts
tragen. Dies ist eine wichtige Differenzialdiagnose, weil
die Ursachen beleuchtet werden: Geht es wirklich um
die Geschlechtsidentitdt oder vielmehr um sexuelle Er-
regung, wenn sich etwa ein Mann wie eine Frau kleidet?
Aulerdem gibt es die sogenannten »Non-Bindren, die
sich bewusst gegen eine Operation entscheiden, weil
sie das Recht haben wollen, als Mann, als Frau oder in
einer Zwischenform zu leben.

Diese zahllosen Mdoglichkeiten, wie sich Betroffene ent-
scheiden kdnnen, verlangen von der Therapeutin bzw.
vom Therapeuten Toleranz und Distanz, denn nur dann
kénnen diese die Anliegen und Bedirfnisse der Patien-
tin bzw. des Patienten erkennen. Es gilt, Professionalitat
zu wahren und die Diagnose zu sichern, weil es fatal
wdre, wenn man jemanden irrtlimlich hormonell be-
handelt. Manche Menschen sind sich seit dem sechsten
Lebensjahr sicher, dass sie im falschen Korper leben,
aber es gibt auch spate Verldufe, bei denen sich die Ge-
schlechtsinkongruenz erst im Laufe der Adoleszenz ent-
wickelt. Die Begleitung auf dem Weg der Veranderung
muss Schritt fir Schritt erfolgen, um sicherzustellen, ob
die Patientin bzw. der Patient auf dem richtigen Weg
ist oder nicht, und damit sich die Betroffenen in ihrer
Entscheidung klarer werden kénnen.

Welche Schritte muss jemand durchlaufen, der fir
sich sehr klar spiirt, dass er im falschen Korper ist?
Die Aussage: »Ich stecke im falschen Kérper«, wére auf
jeden Fall zu wenig. Natirlich kann man argumentieren,
es sollten doch alle mit ihrem Koérper tun kénnen, was
sie mochten. Aber Transsexualismus ist eine komplexe
Angelegenheit — nicht weil sich der Vorname und der
Personenstand andern, sondern weil so viele medizini-
sche Eingriffe stattfinden, die langfristige Folgen haben.
In der Praxis ist es in Deutschland unméglich, dass Chi-
rurginnen und Chirurgen einfach einen Menschen um-
operieren. Auch sie mochten sich absichern —in der Re-
gel durch eine klar gestellte Operationsindikation durch
die Psychotherapeutin bzw. den Psychotherapeuten.

Wie sichert man die Diagnose der
Geschlechtsdysphorie?

Man muss natirlich eine griindliche Sexualanamnese
erheben. Entscheidend ist mitunter, in welcher Rolle
sich die Betroffenen in ihren sexuellen Fantasien wahr-
nehmen. Auch sehr entscheidend ist, wann die ersten
Empfindungen aufgetreten sind: bereits im Vorschulal-
ter oder erst im Laufe der Adoleszenz? Ein bedeutsamer
Pradiktor fiir eine wahrscheinlich zutreffende Diagnose
ist ein spezielles Schamgefiihl bei den Betroffenen zu
Beginn der Pubertat, und zwar im Schwimm- und Turn-
unterricht. Sie schiamen sich so, dass sie sich nicht mit
Gleichaltrigen des gleichen Geschlechts in der Umklei-
dekabine umziehen konnen. Diese Scham muss nicht
zwingend vorliegen, aber wenn sie da ist, spricht das
fir die Ernsthaftigkeit dieser Stérung der Geschlechts-
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identitdt. Ebenfalls haufig zu beobachten ist, vor allem
bei »Frau-zu-Manng, dass es in der partnerschaftlichen
Sexualitat als extrem belastend empfunden wird, vom
Partner oder von der Partnerin beispielsweise an der
Brust bertihrt zu werden, weil eine so starke Ablehnung
gegen diese weiblichen Geschlechtsattribute besteht.

Wie lange dauert der Prozess, bei dem festgestellt
werden soll, ob der Wunsch nach einer
Geschlechtsumwandlung wirklich grundlegend ist?
Es gibt keine obligatorischen Vorgaben, aber Orien-
tierung boten friher die sogenannten »Standards of
Care«. Man war sich einig — auch im Sinne der dia-
gnostischen Absicherung —, dass dieser Prozess eine
gewisse Zeit braucht, mindestens zwolf Monate zum
Beispiel. Die Anamnese ist wesentlich, und im Trans-
sexuellengesetz gibt es sogar einen definierten Zeit-
raum: mindestens drei Jahre. So lange missen Be-
troffene mindestens den Wunsch verspiiren, mit dem
entgegengesetzten Geschlecht zu leben. Erst dann ist
die Anderung des Personenstandes erlaubt.

Manchmal kann es aber durch diese Festlegung des
Zeitraums von drei Jahren kompliziert werden: Zum
Beispiel habe ich einst einen Mann vor Gericht be-
gutachtet, bei dem meines Erachtens ein Mann-zu-
Frau-Transsexualismus vorlag. Allerdings stellte das
zustandige Gericht fest, dass der Betroffene im Ver-
lauf der drei Jahre als Mann ein Kind gezeugt hatte,
und kam zu dem Schluss, dass er also keine Frau sein
kénne. Auch haben wir in anderen Ldndern manch-
mal die Situation, dass Frau-zu-Mann-Transsexuelle
plétzlich schwanger werden, wobei man sich natiir-
lich fragt, wie das zu bewerten sei.

nsychotherapie

Welche Rolle wiirden Sie allgemein dem sozialen
Umfeld zuschreiben?

Es wird immer wieder diskutiert, ob der sexuellen
Orientierung oder der Geschlechtsinkongruenz eine
psychische Stérung zugrunde liegt. Das kann der Fall
sein, das kann man aber auch ausschlieRen.

Nach meiner Erfahrung sind die familidren Verhiltnisse
wesentlich, in denen jemand aufwichst: Menschen aus
unterstiitzenden, wertschatzenden familidren Struktu-
ren kédnnen meist gut und konstruktiv damit umgehen,
wenn sie bei sich homo- oder transsexuelle Ziige erken-
nen. Menschen jedoch, die sich von ihrem familidren
Umfeld abgelehnt fiihlen und ihre Bedirfnisse nicht
mitteilen kénnen und die zusdtzlich splren, dass sie
nicht »normal« sind, was die Orientierung oder die ge-
schlechtliche Identitit betrifft, kénnen daran verzwei-
feln. Die Folgen kénnen, speziell beim Transsexualis-
mus, selbstverletzendes Verhalten, Suchterkrankungen
oder sexslichtige Verhaltensweisen sein.

Schlechte Bindungsbedingungen und soziale Ausgren-
zung erhéhen demnach die Belastung von Menschen
mit einer differenten Sexualitdt enorm und kénnen die
Entwicklung pathologischer Symptome begiinstigen,
die wiederum psychotherapeutische Hilfe und Unter-
stiitzung erforderlich machen.

Wir danken lhnen fiir das Gesprich!

Das Gespréch fiihrte Isabelle Bock.
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Im 75. Jahr der Existenz des BDP blicken wir auch auf 43
Jahre eines erfolgreichen gemeinsamen Weges zurlick,
bei dem es von Anfang an darum ging, den Verband in
seinem Einsatz fiir die Interessen der Psychologenschaft
zu unterstitzen.

Gemeinsam den Berufsstand starken
Dabei verfolgte der BDP mit der Griindung eines eige-
nen Wirtschaftsdienstes neben wirtschaftlichen Zielen
vor allem das Ziel, seinen Mitgliedern auf die Profes-
sion abgestimmte Versicherungen und leistungsfihige
Dienstleistungen zuganglich zu machen.

Wir sind anders!

Heute kann mit Fug und Recht konstatiert werden, dass

der BDP die damalige Vision, seinen Mitgliedern ex-

klusive und starke Vorteilsangebote zu unterbreiten,

erfolgreich umsetzen konnte. Sein Wirtschaftsdienst

»PsyCura« kann heute wie folgt charakterisiert werden:

= im Markt fest etablierter Spezialist fiir die Berufs-
gruppe der Psychologinnen und Psychologen

= bundesweites Expertinnen- und Expertennetzwerk
fir die persoénliche Beratung von Psychologinnen
und Psychologen in allen Fragen der Vorsorge und
Risikoabsicherung

= anerkannter Partner der Entwicklung berufsgrup-
penspezifischer Produkte und Konzepte mit Ver-
sicherern und Dienstleistenden

= Anbieter spezieller Seminare und Informationsver-
anstaltungen, z. B. zur Praxisgriindung

= Ansprechpartner fiir Finanzierungen aller Art, z.B.
beim Kauf eines Kassensitzes

laufende Uberpriifung
der Absicherungs- und
Vorsorgekonzepte und
langfristige Betreuung

aktive Begleitung
der Umsetzung der
gefundenen Losungen

©

PsyGura Wirtschaftsdienst GmbH

Der exklusive Servicepartner fiir Psychologinnen und Psychologen im BDP

= Entwickler und Vermittler von Fortbildungen im
internationalen Kontext im Rahmen von weltwei-
ten Fachexkursionen.

Der BDP verfiigt als Verband mit dem Wirtschaftsdienst
»PsyCurac, der kein ausschlieBlicher Versicherungsmak-
ler ist, ber ein wertvolles Alleinstellungsmerkmal im
Wettbewerb mit anderen Verbanden.

Kostenfreie Beratung mit Konzept

Die Mitglieder des »PsyCura«-Expertinnen- und -Exper-
tenteams kénnen im Vergleich zu anderen Versiche-
rungsmaklern bei der individuellen Beratung auf vertiefte
Kenntnisse zur beruflichen Tatigkeit von Psychologinnen
und Psychologen zuriickgreifen. »PsyCura« versteht sich
nicht in erster Linie als Produktverkaufer, es geht gemaf
des Beratungs- und Betreuungskreislaufes immer vor
allem darum, bedarfsgerechte Lésungen zu entwickeln.

Mehrwerte erfahren - »PsyCura« testen

Der Volksmund sagt: Schreiben kann man viel, und Pa-
pier ist geduldig. Insofern ermuntern wir Sie ausdriick-
lich: Testen Sie uns, wenn Sie uns noch nicht kennen,
und sammeln Sie wie liber 6.000 Ihrer Kolleginnen und
Kollegen Ihre eigenen Erfahrungen! Wir sind da, wenn
es um ein neues »Problem« geht, aber auch, wenn Sie
z.B. zu einer bestehenden Versicherung Fragen haben
oder diese aktualisieren méchten. Nutzen Sie dazu den
Gutschein auf S. 39!

Dr. Michael Marek
Geschdftsfiihrer PsyCura Wirtschaftsdienst GmbH

... Analyse der Ziele und
Wiinsche sowie der
vorhandenen Risiken

a ®

"teiiviass.  Entwicklung
von geeigneten
Lésungsvorschldgen

individuelle Beratung und gemeinsame Entscheidungsfindung

Abbildung. Beratungs- und Betreuungskreislauf
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Herausforderungen hegegnen

Einladung zum Angestelltentag im August 2021

Am 28. August 2021 veranstaltet die Sektion »Sektion
Angestellte und Beamtete Psychologen/innen« in Ko-
operation mit dem VPP und der Sektion »Klinische Psy-
chologie« einen Angestelltentag, der unter der Uber-
schrift »Neue Herausforderungen — und dann auch noch
Coronac« steht.

Wenn in diesen Monaten ein Angestelltentag angekiin-
digt wird, verspricht das eine sehr lebendige Diskussion.
Denn wer weill besser als angestellte und beamtete
Psychologinnen und Psychologen sowie Psychologische
Psychotherapeutinnen und -therapeuten, was diese
Pandemie jenseits der Akuterkrankungen noch alles an-
gerichtet hat — ganz zu schweigen von den Folgen, die
uns noch jahrelang beschéaftigen werden.

Die Veranstalter schaffen mit ihrem Online-Event einen
Diskussionsraum und damit auch eine gute Basis zum
Ausloten von Handlungsspielrdumen fiir den BDP und
seine Mitglieder sowie fiir Forderungen, die in politi-
sche Debatten von vielen Seiten eingebracht werden

Faxantwort

Am schnellsten geht's per Fax

030 - 20 91 66 555

JUBILAUMSGUTSCHEIN

In der langjahrigen Zusammenarbeit
zwischen BDP und PsyCura Wirtschafts-
dienst GmbH wurden vielfaltige Produkte
und Dienstleistungen entwickelt, bei
denen die Mitglieder von attraktiven
Konditionen und héchster Qualitat
profitieren. Fur die individuelle Beratung
stehen ausgewiesene Expert_innen in
vielen Regionen zur Verfugung.

» Sichern Sie sich lhren Beratungstermin!

sollten. Gleichzeitig bietet das Event eine Reihe von
Vortrdgen, die zumindest einige der angesprochenen
Probleme betreffen: wenn z. B. Gisela Neunhoffer, in der
ver.di-Bundesverwaltung zustandig fiir psychiatrische
Einrichtungen, Uber die Richtlinie zur Personalausstat-
tung von Psychiatrie und Psychosomatik »PPP-RL«, ihre
Defizite und tiber Handlungsoptionen fiir die Betroffe-
nen spricht oder der Sektionsvorsitzende Walter Ro-
scher die Fortschritte und Irrwege auf dem Beratungs-
markt beleuchtet, der infolge der Pandemie woméglich
weitere Wucherungen erfahren wird. Aber natirlich
fragen sich auch viele Psychologie-Studierende, wer mit
welchem Abschluss in Zukunft welche Chancen haben
wird, welche Spezialisierungen besonders gefragt sein
werden, an die vor Studienbeginn womadglich noch nie-
mand gedacht hat. Fredi Lang, Referent fiir Fachpolitik
des BDP, hat darauf einige Antworten.

Um Anmeldung bis 14. August 2021 bei Burkhard Apitz
per E-Mail (teamassistenz@bdp-verband.de) wird ge-
beten.

PsyCu ra

Wirtschaftsdienst GmbH

spektrum

Ich interessiere mich fiir:

[ ] Spezielle Versicherungen
fir Psycholog_innen, z.B.
[ ] Berufshaftpflicht-Versicherung
[ ] Cyber-Versicherung

[ ] Arbeitskraft-Absicherung

@ Ja, ich will die attraktiven Vorteile fiir BDP-Mitglieder nutzen. [] Finanzierung
[ ] Kapitalanlagen
Geschlecht: Dweiblich Dmannlich Ddivers i Adresse i die sdhmlie Kontakiasfnabmas D Steuerberatung
[ ] Fachexkursionen
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Sonstiges:

PC1-013-01

Serviceline 030-20 91 66 513 -

PsyCura Wirtschaftsdienst GmbH - Am Kollnischen Park 2 -
Fax 030-20 91 66 555 -

10179 Berlin
mail@psycura.de - www.psycura.de
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»ES sind viele

Empfindlichkeiten im Spiel

In dieser Ausgabe setzen wir die Reihe von Interviews zum Gesetz zur Reform der Psychotherapeutenausbildung von
Prof. Dr. Ingo Jungclaussen, Dipl.-Psych. Lars Hauten und Prof. Dr. Melanie Jonas fort. Zu Wort kommt diesmal Prof.
Dr. med. Henning Schauenburg, u.a. Co-Leiter des Heidelberger Instituts fiir Psychotherapie.

Der BDP sieht mit Blick auf das Gesetz zur Reform der Psychotherapeutenausbildung und die verabschiedete Approba-
tionsordnung weiterhin Optimierungsbedarf. So birgt u.a. die Ausgestaltung der Studiengénge viel Spielraum. Dies lédsst

offen, inwieweit kiinftig ausreichend psychologisches Grundlagenwissen vermittelt wird, um auch fiir psychologische

Tatigkeiten zu qualifizieren, die jenseits der Behandlung von psychischen Erkrankungen angesiedelt sind.

Mit der Reihe méchten wir einen Beitrag zur Diskussion liber die weitere Entwicklung des Faches »Psychologie« und

die Auswirkungen der Reform der Psychotherapieausbildung leisten. So skizzieren verschiedene Personen ihre jeweils

ganz personliche Sicht auf die Reform und die damit verbundenen Chancen und Risiken.

Professor Schauenburg, als Nervenarzt und Arzt

fiir psychosomatische Medizin sind Sie seit vielen
Jahren mit der Aus- und Weiterbildung von arztlichen
und Psychologischen Psychotherapeutinnen und
-therapeuten befasst - seit einigen Jahren im

Rahmen des an die Universitatsklinik angegliederten
Heidelberger Instituts fiir Psychotherapie. Sie

haben also die medizinische und die psychologische
Perspektive im Blick. Wie haben Sie dieses
Spannungsverhiltnis erlebt?

Da ich mich von Beginn meiner Tdtigkeit in der Psychi-
atrie an als drztlicher Psychotherapeut verstanden habe
und akademisch eine Identitdt als Psychotherapiefor-
scher habe, konnte ich stets eine natiirliche Zusammen-
arbeit mit Psychologischen Psychotherapeutinnen und
-therapeuten pflegen. Ich habe so viel gelernt, z. B. was
methodische Grundlagen und psychologische Theorien
anging, und konnte umgekehrt meinen drztlichen Erfah-
rungshintergrund einbringen. Die enge Zusammenarbeit
mit psychologischen Kolleginnen und Kollegen ist mir
bis heute eine Freude. Unterschiedliche Rollendefinitio-
nen und auch Statusunterschiede sind dabei natiirlich
immer ein Aspekt gewesen, der aber die alltdgliche und
freundschaftliche Zusammenarbeit selten behindert hat.

Wie koénnte sich die Medizin in das neue
Approbationsstudium und die anschlieBende
Weiterbildung einbringen?

Insbesondere in den psychosozialen Fachern der Medizin
gibt es seit Jahrzehnten eine gute und enge Zusammen-
arbeit der beiden Berufsgruppen. Die Rolle der psycho-
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logischen Psychotherapie in der Medizin ist durch die
Ausweitung psychosozialer Begleitung bei vielen Krank-
heitsbildern in den vergangenen Jahren stetig gewachsen.
Insofern betrachtet die Medizin die Entwicklungen im
Bereich der Psychotherapieausbildung mit Aufmerksam-
keit. Hier geht es allerdings meines Erachtens nicht um ein
»Einbringen«, sondern um die komplizierte Etablierung
einer institutionellen Verschrdnkung zur Verbesserung
der Versorgung. Vordergriindig sind die psychiatrischen
und psychosomatischen Kliniken ein wesentlicher Ort, in
dem praktische Psychotherapie stattfindet. Insofern sind
fiir den stationdren praktischen Teil des Master-Studiums
Kooperationen mit solchen Kliniken unumgénglich.

Viele sehen die Psychologie als
»Mutterwissenschaft« der Psychotherapie. Das
reformierte Gesetz sieht eine »Integration weiterer
Bezugswissenschaften in das Studium« vor, um eine
»verfahrensbreite und altersspanneniibergreifende
psychotherapeutische Qualifikation« zu
ermoglichen. Wie konnte aus lhrer Sicht eine
Integration der Medizin in Psychotherapiestudium
und -weiterbildung aussehen?

Mutterwissenschaft ist historisch ja eher die Medizin mit
der Psychiatrie und seit tiber 100 Jahren der Psychoanalyse.
Ungeachtet dessen denke ich natiirlich, dass die wichtige
medizinische Seite der Psychotherapie — sei es im Rahmen
der Bewadltigung schwerer korperlicher Erkrankungen, sei
es durch die Vielfalt kérperlicher Ausdrucksformen seeli-
schen Leidens — im Studium abgebildet sein muss. Wie
das — zusammen mit der Frage der Praxisfelder — gestaltet
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werden kann, wird man sehen. Es ist ja bekannt, dass die
Auseinandersetzungen, die gerade bezlglich dieser Inte-
gration bzw. der Zusammenarbeit zwischen psychologi-
schen Instituten und medizinischen Fakultdten stattfinden,
nicht einfach sind. Es sind viele Empfindlichkeiten im Spiel,
und so kénnen wir uns nur eine Auseinandersetzung mit
gut ausbalancierten Interessen wiinschen.

Wie konnen Interdisziplinaritat und
Verfahrenspluralismus aus lhrer Sicht gelingen?
Verfahrensbreite ist flr mich als ausgebildeten Psycho-
analytiker, der im medizinischen Alltag mit Verhaltensthe-
rapeutinnen und -therapeuten kooperiert, selbstverstand-
lich. Bei allem Wissen um die historischen Hintergriinde
beobachte ich die verhaltenstherapeutische Monokultur
an den psychologischen Instituten mit groBem Unwohl-
sein. Mein Eindruck ist allerdings, dass sich dies gerade
auf zwei Ebenen andert: Es gibt kluge, junge psycho-
dynamisch Forschende, die sich auf teils verschlungenen
Wegen wissenschaftlich etabliert haben und in der Lage
sind, zukiinftig Stellen an psychologischen Instituten aus-
zufiillen und so fiir die Verbreiterung der gelehrten Ver-
fahren zu sorgen. Zudem habe ich den Eindruck, dass
neue Lehrstuhlinhabende in der klinischen Psychologie z.
T. die alten Territorialkimpfe hinter sich gelassen haben
und neugierig auf die Ansétze und Kreativitat des psycho-
dynamischen Feldes sind. Hier erwarte ich eine Vermeh-
rung der Vielfalt an zukiinftigen Master-Studiengéngen.
Nicht zuletzt werden dies die Studierenden einfordern.
Die Sorge, dass die Monopolisierung der psychologischen
Institute Psychoanalyse und psychodynamisches Denken
verschwinden lassen kdnnten, ist in den vergangenen Jah-
ren, seit es auch erste neue Professuren in dieser Richtung
gibt, geringer geworden.

Unseres Wissens gibt es allerdings an den
Universitdten keine neue Stellen bzw. Professuren
fur analytische Psychotherapie (AP). Ist die AP, die
in der Medizin traditionell starker verankert ist als
in der Psychologie, die Verliererin der Reform?

Ein Verfahren, das in seiner Reinform nur noch im ein-
stelligen Prozentbereich Teil der psychotherapeutischen
Versorgung ist, wiirde es vermutlich Gberall auf der Welt
schwer haben, einen besonderen Status zu bekommen.
Dessen ungeachtet ist fiir mich klar, dass die Tradition der
Psychoanalyse jenseits des unmittelbaren Settings der AP
untrennbarer Bestandteil des psychodynamischen Den-
kens und Handelns ist und damit zumindest in Teilen auch
durch Tiefenpsychologinnen und -psychologen vertreten
werden kann. Dass viele von ihnen oft keine psychoana-
lytische Ausbildung durchlaufen haben, ist Folge einer
ungliicklichen, Jahrzehnte zuriickliegenden Entscheidung
der psychoanalytischen Verbande, akademisch Lehrenden
und Forschenden dieselben Voraussetzungen abzufor-
dern, wenn sie in psychoanalytischen Instituten Leitungs-
funktion anstreben, wie niedergelassenen Kolleginnen
und Kollegen. Dies hat zu einem starken Rickzug der
wissenschaftlich Tatigen aus den analytischen Instituten
gefiihrt. Ich selbst bin jemand, der bedauerlicherweise
nicht die Kraft fiir beides hatte. Fairerweise muss ich aber
sagen, dass mir auch bestimmte Auseinandersetzungen

innerhalb der psychoanalytischen Szene als Therapiefor-
scher eher fremd waren.

Zurlick zu Ihrer Frage: Es erscheint mir nicht sinnvoll, eine
kiinstliche Trennung vorzunehmen. Ich bin der Meinung,
dass das besondere analytische Setting seine Rolle in der
klinischen Versorgung behalten wird, dass aber ein Trend
zur stérker fokussierten und damit vielleicht verkiirzten
Behandlung — auch im Sinne sozialer Gerechtigkeit — un-
ausweichlich ist. Andererseits gibt es chronifizierte und
personlichkeitsbeeintrachtigte Patientinnen und Patien-
ten, die anerkannt ldngere Therapien brauchen, um stabil
gesund zu werden. Und wir wissen inzwischen empirisch,
dass hier kein Schindluder betrieben wird. Ich mag das
deshalb nicht gerne gegeneinanderstellen.

Fachhochschulen sichern seit Langem eine
praxisnahe Ausbildung durch berufserfahrene
Professorinnen und Professoren. Wie beurteilen
Sie, dass sie vom Gesetzgeber von der
Psychotherapieausbildung ausgeschlossen wurden?
Ein schwieriges Feld. Ich kenne ausgezeichnete Fach-
hochschuldozentinnen und -dozenten, die nattrlich
qualifizierte Lehre im Fach »Psychotherapie« anbieten
kénnen. Gleichzeitig habe ich aber auch Einblicke in
Fachhochschulen mit psychosozialen Studiengdngen
und weil, dass es z. T. Studierende gibt, die sich nicht
ohne Weiteres fir eine Tatigkeit als selbstverantwort-
liche Psychotherapeutinnen und -therapeuten quali-
fizieren kénnten. Die Frage der individuellen Eignung
wird uns allerdings auch in den zukiinftigen Master-Stu-
diengdngen beschaftigen. Ich weiB nicht, wie wir das
[6sen kdnnen.

Der Gesetzgeber fordert, dass
Psychotherapeutinnen und -therapeuten in
Weiterbildung (PiW) sozialrechtlich versichert und
angemessen bezahlt werden miissen. Die Modelle
sind noch nicht finanziell geregelt, es erscheint
aber denkbar, dass die Kliniken die Piw bezahlen.
Wie sehen Sie diese Situation?

Ehrlich gesagt fuihle ich mich kaum qualifiziert, auf diese
Frage eine belastbare Antwort zu geben. Wir wissen alle
nicht, was auf uns zukommt. Irgendwie miissen die Wei-
terbildungsstellen im Bereich der Kliniken etatisiert wer-
den. Gleichzeitig ist es unabdingbar, dass parallel Instituts-
strukturen die Weiterbildung aus einer Hand anbieten.
Wie insbesondere kleine Weiterbildungsinstitute die ge-
setzlich vorgegebenen Strukturen schaffen werden, wird
die Zukunft zeigen. Der Zusammenschluss von Instituten
und die Einrichtung medizinischer Versorgungszentren
sind Dinge, von denen ich hoére und die mir praktika-
bel erscheinen. Elementar wird aber natiirlich die Frage
sein, wie die Krankenkassen die eingesparten Gelder
fur die auslaufenden (Richtlinien-)Ausbildungstherapien
umschichten, um daraus Stellen fiir PiW an Kliniken zu
schaffen. Denn reine Ermachtigungsambulanzen, also am-
bulante Weiterbildungstherapien an Kliniken, reichen,
wie wir wissen, zur Finanzierung nicht aus. Hier habe ich
noch kein verniinftiges Modell gesehen, aber vielleicht
bin ich auch nicht auf der H6he der Zeit.
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Sprechen wir noch einmal iiber das Verhiltnis von
Medizin und Psychologie: Die neuen approbierten
Psychologinnen und Psychologen weiten ihre
Kompetenzen in den medizinischen Bereich aus,
z.B. bei Gutachtenerstellung und im Bereich der
Arbeitsmedizin. Wie beurteilen Sie die Gefahr
moglicher Verteilungskampfe?

Im medizinischen Feld sehe ich nicht wirklich ein Pro-
blem. Es gibt eindeutig psychologische Aufgaben im
Rahmen der Medizin — warum soll es hier Konkurrenz
geben? Meine Sorge ist eher, dass insgesamt eine zu-
nehmende Aufspaltung in den Bereich Kernmedizin
vs. (psychologische) Psychotherapie stattfindet, die die
arztliche Psychotherapie an den Rand drangt. Als arztli-
cher Therapeut bin ich davon liberzeugt, dass eine lang-
jahrige medizinische Erfahrung eine grofe Bereicherung
fiir die psychotherapeutische Tatigkeit ist. Die Vielzahl
arztlicher Psychotherapeutinnen und -therapeuten, die
- im Ubrigen als wichtige berufspolitische Verbiindete
der Psychologischen Psychotherapeutinnen und -thera-
peuten — im Versorgungssystem gute Arbeit leisten und
fur die verbindende Tradition beider Disziplinen stehen,
spricht eine eigene Sprache. Es wadre fiir die Diversitat
ein groRer Verlust, wenn diese Gruppe verschwinden
wiirde und auf der medizinischen Seite nur noch die
biologische Psychiatrie zu finden ware.

Zumindest die Option, dass Psychologinnen und
Psychologen nach dem Approbationsstudium
psychopharmakologische Verordnungen vornehmen
kénnen, ist vom Tisch ...

Ich weif nicht, ob das wirklich ein intensiver Wunsch
der Kolleginnen und Kollegen war. Vielleicht hatten Ein-
zelne den etwas naiven Eindruck, dass man die gefihlt
relativ einfachen psychopharmakologischen Verordnun-
gen doch durchaus selber leisten kénne. Da haben die
versicherungsrechtlichen Fragen schnell fiir eine realis-
tische Sicht gesorgt. Ich habe mich immer gefragt, was
so erstrebenswert daran sein soll, selbst rezeptieren zu
dirfen. Selbst als arztlicher Therapeut finde ich eine
Arbeitsteilung zwischen medizinischer und psychothera-
peutischer Betreuung hilfreich. Eine Doppelrolle nehme
ich selbst eher ungern ein.

Das neue Gesetz sieht fiir die vorwiegend
psychologischen Absolventinnen und -Absolventen
die neue Berufsbezeichnung »Psychotherapeut/

in« vor, d. h., dieser Oberbegriff wird so eher der
Psychologie zugesprochen. Wie beurteilen Sie dies
aus Sicht arztlicher Psychotherapeutinnen und
-therapeuten?

Ich finde diese Entscheidung tatsachlich schwierig.
Meine Bedenken hinsichtlich der Zukunft der arztlichen
Psychotherapie werden dadurch nicht geringer. Zum jet-
zigen Zeitpunkt spielen diese Bezeichnungen in alltagli-
chen Sprachgebrauch kaum eine Rolle. Wir wissen, dass
wir weitgehend &hnliche Tatigkeiten verrichten. Mir
wdre mit einer Berufsbezeichnung wie »Klinische/r Psy-
chotherapeut/in« wohler gewesen. Aber wer weil, viel-
leicht kommt es tatsachlich zum paradoxen Effekt, dass
diese Entscheidung zu einer stdrkeren Identitdtsbildung
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und -behauptung fiir drztliche Psychotherapeutinnen
und -therapeuten fiihrt und die arztliche Psychotherapie
in der Offentlichkeit starker betont wird. Ob das dem
gesamten Feld guttut, ist wieder eine andere Frage.

Bose Zungen behaupten, die drztliche
Weiterbildung sei im Vergleich zur psychologischen
Therapieausbildung schmalspurig und oberflachlich.
Auch der Umfang der heutigen fachgebundenen
Psychotherapieausbildung fiir Fachdrzte ist mit
dem Umfang der herkommlichen psychologischen
Ausbildung nicht vergleichbar. Was kann uns die
Medizin fiir eine gute Ausbildung mit auf den Weg
geben?

Ich hoffe, Sie erwarten von mir nicht, dass ich zu solchen
allfalligen und interessengeleiteten Entwertungen etwas
sage. Natirlich kann man feststellen, dass rein zah-
lenméaBig der Umfang der qualifizierenden Ausbildung
fiir »Zusatztitler« geringer ist. Das kann manchmal ein
Problem sein. In der Giberwiegenden Zahl der Fille sind
aber psychotherapeutisch qualifizierte Facharztinnen
und -drzte fiir Patientinnen und Patienten ein Segen.

Die Facharztausbildung »Psychosomatik« mit ihrer standi-
gen, taglichen Eingebundenheit in die therapeutische Ver-
sorgung und viele unterschiedliche Praxisfelder — (Not-)
Ambulanz, Station, Konsiliardienst, Psychoonkologie etc.
—ist ausgezeichnet geeignet, um gute Psychotherapeutin-
nen und -therapeuten hervorzubringen. Daran habe ich
nach 30 Jahren Weiterbildungstatigkeit nicht den Hauch
eines Zweifels, auch wenn wir froh sind, bei uns zusatz-
lich gute, primér fir die psychologischen Auszubildenden
geschaffene Seminarstrukturen zu haben, die auch den
Assistenzdrztinnen und -drzten zugutekommen.

Uber die Frage einer guten Ausbildung kénnten wir
ein eigenes Interview fithren! Generell denke ich, dass
alle, die in unserem Feld lehren, sich bewusst sind,
dass sie nicht nur Techniken vermitteln, sondern den
Kandidatinnen und Kandidaten durch Unterstiitzung,
Vorbildfunktion und Validierung bei der Entwicklung
ihrer Personlichkeit helfen.

Wie sehen Sie in der medizinischen Weiterbildung
den Aspekt der verklammerten Ausbildung, wie

sie traditionell fiir tiefenpsychologisch fundierte
Psychotherapie (TP) und AP vorgesehen wurde?

Die Verklammerung von TP und AP ist historisch be-
grindet und klinisch naheliegend. Dass sie in Gefahr
ist, finde ich bedenklich und bedauerlich, weil dies zu
einem weiteren Riickgang an Psychoanalytikerinnen
und -analytikern fithren konnte. Eine Verklammerung
von z.B. TP und Verhaltenstherapie halte ich fir die
basale qualifizierende Weiterbildung nicht fiir sinn-
voll. Die Verfahren reprasentieren eine unterschied-
liche Sicht auf klinische Probleme und ein unterschied-
liches Menschenbild — beides von groRer Wichtigkeit
fur unser Feld. Integrieren und auswahlen werden die
Kolleginnen und Kollegen im Rahmen ihrer klinischen
Tatigkeit dann sowieso; eine einheitliche verfahrens-
bezogene Grundausbildung halte ich aber zur Festigung
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der eigenen therapeutischen Identitdt (einhergehend
mit Kompetenz und Sicherheit) fiir unabdingbar. Als
Psychotherapieforscher sehe ich den Wert verschie-
dener Herangehensweisen und auch, dass in beiden
Verfahren jeweils auf spezifische Art und Weise in den
Nachbargarten geguckt wird. Ubrigens gibt es bis heute
keine Evidenz fiir die Wirksamkeit einer allgemeinen,
verfahrensiibergreifenden Therapie. Also: Bleiben wir
bei klaren Ausbildungsgédngen und regen wir dazu an,
ggf. im Anschluss zusatzliche Fachkunden zu erwerben!

Welche Rolle sollte die Psychosomatik im Rahmen
der universitdren Aus- und der postgradualen
Weiterbildung spielen?

Die Psychosomatik ist u.a. aus historischen Griinden,
die etwas mit der Rolle der Psychiatrie im Faschismus
zu tun haben sowie mit der amerikanischen Férderung
der Psychosomatik in den 1950er-Jahren, z. B. durch die
Rockefeller-Foundation, ein eigenstdndiges Feld im Ver-
sorgungssystem geworden. Darum beneiden uns andere
Lander. Wir selbst machen immer wieder die Erfahrung
der produktiven Konkurrenz zwischen Psychosomatik
und Psychiatrie. Insofern hoffe ich als Psychosomatiker,
der auch Nervenarzt ist, natiirlich sehr, dass die Stellung
der Psychosomatik an den medizinischen Fakultaten er-
halten bleibt. Dies kann nur zum Wohl der gesamten
Medizin und auch unseres psychosozialen Feldes sein.
Natdirlich wird es deshalb auch praktische Betdtigungs-
felder fiir Psychologische Psychotherapeutinnen und
-therapeuten in psychosomatischen Kliniken geben.
Z&hlt man den Rehabilitationsbereich dazu, liegt die Bet-
tenzahl nahe der der Psychiatrie. Und wenn man Letz-
tere auf die expliziten Psychotherapiebetten beschrankt,
was sinnvoll fir den Bezug zum Master-Studiengang
Psychotherapie ist, ist klar, dass die Psychosomatik als
Praxisfeld fur die zukiinftigen Approbationsaspirantinnen
und -aspiranten eine groRe Rolle spielen wird.

Wie beurteilen Sie, dass durch das neue Gesetz ggf.
mehr Psychologinnen und Psychologen in leitenden
Positionen oder als Weiterbildungsberechtigte
tdtig sein kdnnten?

Die Ubernahme von Leitungsfunktionen in Kliniken
durch Psychologinnen und Psychologen ist in der Ver-
gangenheit vor allem wegen der drztlichen Weiterbil-
dungsordnung schwierig gewesen. Anleitende Funktion
diirften fur weiterzubildende Arztinnen und Arzte nur
Fachdrztinnen und -drzte haben. Wenn wir bald aber
Weiterbildungsassistentinnen und -assistenten der Psy-
chologie haben, dirfte es wesentlich leichter werden,
auch weiterbildungsbefugte Stellen fiir leitende Psycho-
loginnen und Psychologen zu etablieren. Es wird aber
so bleiben, dass — ungeachtet ihrer Erfahrung — Psycho-
loginnen und Psychologen keine juristisch relevante
Weisungsbefugnis Uber Assistenzdrztinnen und -drzte
haben diirfen. Ich glaube kaum, dass sich die arztliche
Weiterbildungsordnung an dieser Stelle dndern I&sst.

Kommen wir auf die Kinder - und Jugendlichen-
Psychotherapie (KJP) zu sprechen: Die einen
sehen es kritisch, dass padagogische bzw. soziale

(Fach-)Hochschulabschliisse kiinftig von der KKJP-
Ausbildung ausgeschlossen werden. Andere sehen
den Umstand, dass nach neuem Gesetz auch
Arztinnen und Arzte die Ausbildung absolvieren
diirfen, als Aufwertung der KJP. Denken Sie, dass
sich kiinftig mehr Arztinnen und Arzte fiir die KJP-
Ausbildung interessieren werden?

Die KJP ist nicht mein Feld, insofern kann ich kaum Qua-
lifiziertes sagen. Meine Vermutung ist, dass die von man-
chen naheliegend als Riickschritt interpretierte Entwick-
lung etwas mit dem Europarecht zu tun hat. Hier braucht
es einfach die klare Zuordnung zu Berufsgruppen, und
die ganze mit der Padagogik zusammenhédngende wert-
volle Tradition in Deutschland hat es schwer. Ich habe
die Beflirchtung, dass es nicht zu einer vermehrten Be-
fassung mit der KJP in der Arzteschaft kommt. Auch die
Kinderpsychiatrie hat Probleme, Nachwuchs zu finden.

Wie beurteilen Sie als Mediziner die Vor- und
Nachteile der Reform zusammenfassend?

Ich méchte diese grundlegende Anderung nicht un-
bedingt als Mediziner beurteilen, sondern vor allem
als langjahriger arztlicher Psychotherapeut und Lehrer.
Es gibt einerseits bei mir Verstandnis, fiir den Wunsch
innerhalb der Psychologie, angesichts einer weitgehend
identischen Tatigkeit von Psychologischen Psychothe-
rapeutinnen und -therapeuten auch innerhalb der Aus-
und Weiterbildung eine Gleichbehandlung zu erreichen.
Dabei steht allerdings einem zweijahrigen Master-Stu-
diengang eine doppelt so lange klinische Zeit (sechs
klinische Semester; ein Praktisches Jahr) im Bereich der
medizinischen Qualifikation zur Approbation entgegen.
Und ich empfinde es tatsdchlich als groRe Herausfor-
derung, einen umfassenden Prozess — nicht zuletzt der
Personlichkeitsentwicklung — mit Anfang 20 innerhalb
von zwei Jahren zu absolvieren. Immerhin ist Selbst-
erfahrung (anders als im staatlichen Medizinstudium)
ein kleiner Bestandteil des Master-Studienganges. Man
wird sehen, wie dies sich entwickeln wird.

In der Medizin schliet sich der Approbation praktisch
immer eine Facharztausbildung an. Ich kann nur hoffen,
dass das in der psychologischen Psychotherapie auch so
sein wird. Die etablierte Richtlinienpsychotherapie wird
in ausgedehnten Weiterbildungsgangen gelehrt und si-
chert eine hohe Versorgungsqualitat. Meine Befirch-
tung ist, dass angesichts der immer noch bestehenden
therapeutischen Unterversorgung viele die Mithen der
Weiterbildung nicht auf sich nehmen werden und als
eigenstandige freie Psychologische Psychotherapeutin-
nen und -therapeuten mit Approbation, aber ohne gesi-
cherte Weiterqualifikation ihr Gliick versuchen werden.

Insgesamt finde ich es aber einen groken Gewinn, dass un-
ser Fach jetzt in der Psychologie zusatzliche akademische
Weihen bekommt. Es besteht die Moglichkeit, dass dies
zu einem Aufschwung nicht nur in der Forschung zur Psy-
chotherapie fiihrt, sondern auch zu einer Veranderung der
verhaltenstherapeutischen Monokultur beitragen kann.

Die Fragen stellte Prof. Dr. Ingo Jungclaussen.

43

spektrum



markiplatz/fort- und weiterhildung

f
r

Kompetente Begl. psy-
chodynam. Fallanalysen u.
Antrége, TP, AT (Erwachs.,
Jugendl., Kinder), gern auch
mit transkult. Aspekten; 16
J. Praxis, promov. Sozwiss.
analytischetexte@gmx.de;
Tel 04068992369

Kompetente, vertrauliche
Supervision und Unter-
stlitzung bei TP- und VT-
Antréagen (Erw./ Kiu) von
Dipl.-Psychologin mit tiber
20 Jahren Berichtserfahrung.
Tel.: 04186-6969540, Email:

Gutachtep

www.Gleichklang.de: Die
ganz andere Kontakt- und
Partnerbérse im Internet

zur psychologisch fundier-
ten Partner- und Freund-

schaftssuche!

(] Einstiey
Mitarheit

Wir suchen bundesweit
approbierte und im Arzt-
register eingetragene Psy-
chotherapeuten in eigener
Praxis fiir eine psychothe-
rapeutische Tatigkeit auf
der Basis von 70, bis 80,
Euro pro Sitzung. Bei Inte-
resse wenden Sie sich bitte
an Frau Mors: kontakt@

Von Achtsamkeit bis Digitalisierung:
Das kostenlose Online-Magazin mit

321y P3.Bf @ :0304 - ZO9OTT

c.turiaux@outlook.de therapeutenverbund.de

praxisnahen Beitrdgen rund um Psycho-
therapie, Beratung und Coaching.

www.psylife.de

psylife_de @psylife_de

facebook.com/psylife.de
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""" + * Versandkostenfreie Lieferung
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WWW.PSYCHOLOGENVERLAG.DE

Sprach-, Sprech- und Kommunikationsstorungen bei Kindern
MODULARES FORTBILDUNGSCURRICULUM (mind. 60 UE)

fiir Kinder- & Jugendlichenpsychotherapie, Entwicklungspsychologie, Sozialpadiatrie
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Basismodul I: Sprachentwicklung/-auffalligkeiten (23./24.09.21) 4 r l

Basismodul ll: Sprache & Emotion (06.12.21)

Aufbaumodule frei wéhlbar, u. a.

- Kinder & Jugendliche mit selektivem Mutismus (24.06.21)
« Kinder mit AVWS (06.07.2021)

« Kinder mit Sprachentwicklungsstérungen (21.09.21)

« Late Talkers (13.10.21)
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Freude an Fortbildung

AML Institut Systeme
Computergestiitzte kognitive Therapie — Workshop fiir Psychologlnnen

. 02.07.2021 - 03.07.2021, (Kursnummer: FB210702C)
AML Institute Bonn Dipl.-Psych. Frank Uecker
Milton Erickson Institut Bonn-M.E.G. 299,(})]0 I€: 12 S':d- odlun e e sch
H _ Psychologische Behandlung chronischer Schmerzen
AML Institut Systeme-DGSF 02.07.2021 - 03.07.2021, (Kursnummer: FB210702A)
Dipl.-Psych. Andreas Binder
H i € 320,00 €; 16 Std.
,,Syst_emlsches COﬂChII:\g AML DGSF ze_rt. Interprofessionelle Strategien in der Geriatrie: Psychologie meets
Das Curriculum besteht aus 3 Bausteinen, die einzeln zu buchen sind. Medizin - praxisorientiertes Basiswissen
Die Bausteine sind jeweils auch Starttermine. Sie kdnnen einzeln fiir 24.09.2021 - 25.09.2021, " (Kursnummer: FB210924B)
sich gebucht werden, nacheinander oder parallel ?é'%"b%sg%Agt’ée's'mone Glodowski & Peter Maas
1. Ressourcen erzeugende Veranderungsarbeit Neuropsychologie bei Alkoholabhéngigkeit
— das Bonner Ressourcen Modell 01102021 - 02.10.2021, ) v (Kursnummer: FB2110018)
Start: 21./22.06.21 mit 6 Modulen + Sup. + Projekt 31000€ 165 T
_ . . Neuropsychologische Behandlung der Multiplen Sklerose
2. Hypno-system. }.(ommunlkatlon M-E-_&_ zert. 15.10.2021 - 16.10.2021, (Kursnummer: FB211015D)
Start: 23.-25.09.21 mit 12 Modulen + Supervision Dipl.-Psych. Heike MeiBner
. . . . 315,00 €; 16 Std.
3. plus Baustein: Intervision, Sup. Projektarbeit Hirnverletzte Beziehungen — Systemische Beratung und Therapie in
. . der neurologischen Rehabilitation
Weitere Aus-/Fortbildungen 19.11.2021 - 20.11.2021, (Kursnummer: FB211119D)
o Weiterbildung: ,Klinische Hypnose“ M.E.G. zert. ?'3’6"6252?%@3 Miiller
Zielgruppe Psychotherapeuten S :
o Weiterbildung: ,Medizinische Hypnose“ M.E.G. zert. \:
Zielgruppe Arzte .Schlaf wirkt Wunder” ) e
 Seminarkalender mit weiteren Seminaren, Supervision '82%58“2%‘*2’1"337"‘8;*‘2%9251“* Drittel unseres Lebens P
http://www.institut-systeme.de/pdf/Terminkalender.pdf Dr. Hans-Giinter WeeB, Di'pl.-Psych. (Kursnummer: FB210804A)

Sekretariat:—Tel: 0228/ 94 93 120 (8.30-17:00 Uhr) 695,00 € 16 Std.

www.institut-systeme.de — Anne.M.Lang@t-online.de

WIRTSCHAFTS-
PSYCHOLOGIE
aktuell

Die neuesten wissenschaftlichen
Erkenntnisse aus der Wirtschafts-
psychologie — praxisnah aufbereitet
fur Ihren Arbeitsalltag

Virtuelle
Personal-
auswahl

(@@W Deutscher Psychologen Verlag GmbH
Am Kollnischen Park 2 - 10179 Berlin
wp@psychologenverlag.de
www.wirtschaftspsychologie-aktuell.de
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e 000! hdp-termine

Mitgliederversammiungen

03. Juli 2021
Mitgliederversammlung der Landes-
gruppe Mitteldeutschland

Ort: Erfurt

E geschaeftsstelle@bdp-mitteldeutschland.de

18. September 2021
Mitgliederversammlung der Sektion Kli-
nische Psychologie

Ort: Hannover und Online
www.bdp-klinische-psychologie.de

18. September 2021
Mitgliederversammlung der Sektion
VPP

Ort: Hannover und Online

WWW.Vpp.org

25. September 2021
Mitgliederversammlung der
Landesgruppe Niedersachsen
Ort: Online
www.bdp-verband.de/termine

2. Oktober 2021
Mitgliederversammlung der
Landesgruppe Bayern

Ort: Online

www.bdp-verband.de/ landesgruppe-by

16. Oktober 2021
Mitgliederversammlung der Fachgruppe
Notfallpsychologie

Ort: Miinchen
www.bdp-klinische-psychologie.de

06. November 2021
Mitgliederversammlung der Landes-
gruppe Baden-Wiirttemberg

Ort: N.N.

E info@bdp-bw.de

06. November 2021
Mitgliederversammlung der Landes-
gruppe Rheinland-Pfalz

Ort: N.N.

www.bdp-rlp.org

20. November 2021

Mitgliederversammlung der Sektion
Rechtspsychologie

Ort: Wuppertal
www.rechtspsychologie-bdp.de

27.-28. November 2021

Delegiertenkonferenz
Ort: Berlin
www.bdp-verband.de

24. September 2022
Mitgliederversammlung der Sektion
Klinische Psychologie

Ort: N.N.
www.bdp-klinische-psychologie.de

Wir bitten um Verstandnis dafiir, dass die Terminliste aufgrund der momentanen Entwicklungen
rund um das Coronavirus nicht tagesaktuell ist und unter Vorbehalt veréffentlicht wird.

Bitte informieren Sie sich direkt bei den jeweiligen Landesgruppen und Sektionen dariiber,
ob die Veranstaltungen wie geplant stattfinden.
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Weitere Termine unter
www.bdp-verband.de/termine
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LANDESGRUPPEN

Baden-Wiirttemberg
Dipl.-Psych. Thordis Bethlehem
Amadeusweg 31

70563 Stuttgart

Tel.: (0711) 305 633 1
info@bdp-bw.de
www.bdp-bw.de

Bayern

Winfried Pollmann, M.Sc.
Rudolf-Aerne-Weg 39
87437 Kempten (Allgau)
Tel.: (0171) 997 407 8
pollmann@bdp-bayern.de
www.bdp-bayern.de

Berlin-Brandenburg
Dipl.-Psych. Annette Schlipphak
Landesgeschaftsstelle:

Am Kollnischen Park 2

10179 Berlin

Tel.: (030) 209 166-725

Fax: (030) 209 166 777-50
geschaeftsstelle@bdp-bb.de
www.bdp-bb.de

SEKTIONEN

Angestellte und Beamtete Psy-
chologen

Dipl.-Psych. Walter Roscher
Josef-Traxel-Weg 1

55128 Mainz

Tel.: (06131) 218 905 0
w-roscher@web.de
Sektionsgeschaftsstelle:

Am KélInischen Park 2
10179 Berlin
SABP@bdp-verband.de
www.bdp-abp.de

Aus-, Fort- und Weiterbildung
in Psychologie

Dr. Ute-Regina Roeder
Westfélische Wilhelms-
Universitat Minster

Institut fur Psychologie in
Bildung und Erziehung,
Fachbereich o7

Fliednerstr. 21

48149 Minster

Tel.: (0251) 833 4315
Ute.roeder@uni-muenster.de
www.bdp-afw.de

BUNDESGESCHAFTS-
STELLE

Am KoélInischen Park 2
10179 Berlin
www.bdp-verband.de

Hauptgeschiftsfithrung
Dipl.-Psych.

Gita Tripathi-Neubart
Tel.: (030) 209 166-612
hgf@bdp-verband.de

Sekretariat fir Vorstand und
Geschiftsfithrung

Lan Anh Vu

Tel.: (030) 209 166-612

Fax: (030) 209 166-77612
sekretariat@bdp-verband.de

Teamassistenz
Burkhard Apitz

Tel.: (030) 209 166-619
Fax: (030) 209 166-77619

Bremen

(kommissarisch)

Dipl.-Psych. Annette Schlipphak
c/o BDP-Bundesgeschéftsstelle
Am Kollnischen Park 2

10179 Berlin

Tel.: (030) 209 166-612

Fax: (030) 209 166-77612
sekretariat@bdp-verband.de
www.bdp-bremen.org

Hamburg

Dipl.-Psych. Bettina Nock
Faberstr. 28

20257 Hamburg

Tel.: (040) 645 535 15

Fax: (040) 851587 88
bettina.nock@bdp-hh.org
vorstand@bdp-hh.org
www.bdp-hh.org

Hessen

Dr. phil. nat. Bettina GoriBen
Gluckensteinweg 136

61350 Bad Homburg

Tel.: (06172) 936 989
info@dr-gorissen.de
www.bdp-hessen.de

Freiberufliche Psychologen
c/o Dr. Manfred Oetting
Oelixdorfer Str. 89

25524 Itzehoe

Tel.: (04821) 920 07 oder
(0171) 871347 3

Fax: (04821) 920 90

(nur nach tel. Anmeldung)
manfred.oetting@
freiberufler-bdp.de
www.freiberufler-bdp.de

Gesundheits-/Umwelt-/
Schriftpsychologie
Dipl.-Psych. Julia Scharnhorst
Blink 40c, 25491 Hetlingen
Tel.: (04103) 701 814 0

Fax: (04103) 701 814 4
Julia.Scharnhorst@h-p-plus.de

Gesundheitspsychologie
Dipl.-Psych. Julia Scharnhorst
Blink 40c¢, 25491 Hetlingen
Tel.: (04103) 701 814 0

Fax: (04103) 701 814 4
Julia.Scharnhorst@h-p-plus.de

Umweltpsychologie

Dr. Rudolf Giinther
Ganghoferstr. 28

72764 Reutlingen

Tel.: (07121) 227 35

Fax: (07121) 210 654
Dr.R.Guenther@t-online.de

Fachpolitik
Dipl.-Psych. Fredi Lang
Tel.: (030) 209 166-630
f.lang@bdp-verband.de

B.Sc. Psych. Christin Schork
Tel.: (030) 209 166-631
fachpolitik@bdp-verband.de

Rechtsberatung

RA Jan Frederichs

Tel.: (030) 209 166-640
Terminvereinbarung unter
Tel.: (030) 209 166-641

Fax: (030) 209 166-77640
j.frederichs@bdp-verband.de
datenschutz@bdp-verband.de

Finanzbuchhaltung

Karin Schneemann

Tel.: (030) 209 166-650
leitung-fibu@bdp-verband.de

a.henke@bdp-verband.de
d.kain@bdp-verband.de

Mecklenburg-Vorpommern
Dipl.-Psych. Manuela Chall
Ulmenweg 12b

18556 Wiek auf Riigen

Tel.: (038391) 768 53 oder
(0176) 242 785 57
m_chall@yahoo.de

Mitteldeutschland:

Sachsen, Sachsen-Anhalt,
Thiiringen

Dipl.-Psych. Claudia Rockstroh
Landesgeschiftsstelle:
Auerweg 16

01689 Weinbohla

Tel.: (035243) 456 800

Fax: (035243) 456 789
geschaeftsstelle@bdp-
mitteldeutschland.de
www.bdp-mitteldeutschland.de

Schriftpsychologie
Stellvertretende Leiterin:
Dipl.-Psych. Renate Joos
renatejoos@gmx.de
www.bdp-gus.de

Klinische Psychologie
Dipl.-Psych. Inge Neiser
Kirchstr. 3B

56203 Héhr-Grenzhausen
Tel.: (06881) 898 934 oder
(0171) 123 752 1
i.neiser@bdp-
klinischepsychologie.de
Sektionsgeschaftsstelle:
Vorstandssekretariat Heike Gilles
Kirchstr. 3B,

56203 Héhr-Grenzhausen
Tel.: (02624) 942 774 0
info@bdp-klinische-
psychologie.de
www.bdp-klinische-
psychologie.de

Politische Psychologie

Prof. Dr. Petia Genkova Petkova
Hochschule Osnabriick

Fakultat Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften
Albrechtstr. 30

49076 Osnabriick
politische.psychologie@web.de
www.bdp-politische.de

Interne & externe Kommunika-
tion, Mitgliederservice,
Marketing

Jan R. Fréysok

Tel.: (030) 209 166-622
kommunikation@bdp-verband.
de

Presse

Louisa Tomayer

Tel.: (030) 209 166-620
presse@bdp-verband.de

Social Media, Newsletter
Louisa Tomayer

Tel.: (030) 209 166-620
socialmedia@bdp-verband.de

Niedersachsen

Dipl.-Psych. Frank Heilmann
BDP Landesgruppe
Niedersachsen

Postfach 1525

30015 Hannover
info@bdp-nds.de
www.bdp-niedersachsen.de

Nordrhein-Westfalen

c/o Dipl.-Psych. Petra Jagow
Apostelnstr. 28-30

50667 Koln

Tel.: (0221) 728 376
Ignrw@bdp-verband.de
www.bdp-nrw.de

Rheinland-Pfalz

Christian Ambach, M.Sc.
GartenstraRe 14

55270 Klein-Winternheim
Tel.: (06136) 850 132 4 oder
(0170) 741578 5

Fax: (06131) 488 394 2
christian.ambach@ifbep.de
www.bdp-rlp.org

Rechtspsychologie

Prof. Dr. Michaela Pfundmair
Mommsenstr. 57

10629 Berlin

Tel.: (030) 921 012 412
pfundmair@rechtspsychologie-
bdp.de

Sektionsgeschaftsstelle:
Sektion Rechtspsychologie im
BDP

Karlplatz 7, 10117 Berlin

Tel.: (030) 288 829 16

Fax: (030) 288 829 19
geschaeftsstelle@
rechtspsychologie-bdp.de
www.bdp-rechtspsychologie.de

Schulpsychologie

Dipl.-Psych. Andrea Spies
Sektion Schulpsychologie
Falkstr. 34

66280 Sulzbach

Tel.: (0163) 793 464 9
info@bdp-schulpsychologie.de
www.bdp-schulpsychologie.de

Verkehrspsychologie
Dipl.-Psych. Ralf Rieser
rieser.bdp@avs-freiburg.de
sekretariat@bdp-verkehr.de
www.bdp-verkehr.de

Veranstaltungen,
DK-Organisation

Paul Méller

Tel.: (030) 209 166-661
Fax: (030) 209 166-77661

veranstaltungen@bdp-verband.

de
dk@bdp-verband.de

Mitgliederservice
mitgliederservice@
bdp-verband.de

Elena Antosljak

Tel.: (030) 209 166-663
Fax: (030) 209 166-77663
Barbel Piede

Tel.: (030) 209 166-662
Fax: (030) 209 166-77662
Paul Méller

Tel.: (030) 209 166-661
Fax: (030) 209 166-77661

kontakte

Saarland

Dipl.-Psych. Christian Lorenz
Falkstrale 34

66280 Sulzbach an der Saar
Tel.: (06897) 966 522 2 oder
(0170) 903 002 2
cl@christianlorenz.net
www.bdp-saar.de

Schleswig-Holstein
Dipl.-Psych. Juliane Diirkop
Wiesendamm 168

24568 Kaltenkirchen

Tel.: (0431) 500 214 61
duerkop@bdp-sh.de
www.bdp-sh.de

Wirtschaftspsychologie
Dipl.-Psych. Wilhelm Schilling
c/o BDP-Bundesgeschiftsstelle
Am KélInischen Park 2

10179 Berlin

Tel.: (030) 209 166-760

Fax: (030) 209 166-77760
info@wirtschaftspsychologie-
bdp.de
www.wirtschaftspsychologie-
bdp.de

Verband Psychologischer
Psychotherapeuten/innen
im BDP

Dr. Johanna Thiinker
info@vpp.org
WWW.vpp.org

Studierende im BDP

Sina Weickgenannt

c/o BDP-Bundesgeschaftsstelle
Am KélInischen Park 2

10179 Berlin
vorstand@bdp-s.de
www.bdp-s.de

VORSTAND DES BDP

Kontakt zum Vorstand iiber das
Sekretariat

Prasidentin:
Dr. Meltem Avci-Werning
m.avci-werning@bdp-verband.de

Vizeprasidentin:
Dipl.-Psych. Annette Schlipphak
a.schlipphak@bdp-verband.de

Vizeprasident:

Dipl.-Psych. Gunter Nittel
g.nittel@bdp-verband.de
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DELEGIERTENKONFERENZ

Vorsitzender:

Dipl.-Psych. Patrick Giemsa
Florastr. 34

13187 Berlin
dk-vorstand@bdp-verband.de

Stellv. Vorsitzende:
Dipl.-Psych. Christian Schulze
Waldfriedenstr. 11

86161 Augsburg

Tel.: (0821) 297 487 58

Dipl.-Psych. Ralph Schliewenz
Tel.: (0170) 521 096 0
r.schliewenz@bdp-klinische-
psychologie.de

DK-AUSSCHUSSE

Antragskommission
Sprecherin:

Dipl.-Psych. Manuela Chall
m_chall@yahoo.de

Haushaltsausschuss
Vorsitzende:

Dipl.-Psych. Katja Zetzsche
k.zetzsche@bdp-klinische-
psychologie.de

Psychologinnen-/
Gleichbehandlungsausschuss
Sprecherin:

Prof. Dr. Petia Genkova Petkova
PsyInGBA@bdp-verband.de

PRASIDIUMSBEAUF-
TRAGTE

Digitalisierung

Dipl.-Psych. Thordis Bethlehem
Tel.: (0179) 263 953 7
bdp@thordis-bethlehem.de

Menschenrechtsfragen
Dipl.-Psych. Eva van Keuk
Tel.: (0211) 544 173-30
evankeuk@hotmail.com

Kindeswohl und Kinderrechte
Dipl.-Psych. Ralf Schliewenz
Tel.: (0170) 521 096 0
r.schliewenz@bdp-klinische-
psychologie.de

Tarifpolitik

Dipl.-Psych. Juliane Diirkop
Wiesendamm 16g

24568 Kaltenkirchen

Tel.: (0431) 500 214 61
duerkop@bdp-sh.de

Prasidiumskommission
Berufsethik

Vorsitzende:

Dipl.-Psych.

Carola Briicher-Albers

c/o BDP-Bundesgeschaftsstelle
Am Kollnischen Park 2
10179 Berlin

Tel.: (06131) 267 325 5 oder
(0176) 459 549 30
cbabdp@web.de

Prasidiumsarbeitskreis
Gesellschaftlicher
Zusammenbhalt

Schriftfiihrerin:

Dipl.-Psych. Carola Briicher-Albers
cbabdp@web.de

Prasidiumsarbeitskreis
Inklusion/Integration
Sprecherin:

Dipl.-Psych. Elisabeth Gétzinger
Im Klauerchen 8

55276 Oppenheim
egotzing@t-online.de
inklusion@bdp-verband.de

Vorstands-AG

Historisch Digitales Archiv
Dipl.-Psych. Elisabeth Gétzinger
Im Klauerchen 8

55276 Oppenheim

Tel.: (0160) 935 752 09
egotzing@t-online.de

GESELLSCHAFTEN

Deutscher Psychologen
Verlag GmbH
Geschaftsfihrer:

Klaus Mickus, M. A.

Am KélInischen Park 2

10179 Berlin

Tel.: (030) 209 166-410

Fax: (030) 209 166-413
verlag@psychologenverlag.de
www.psychologenverlag.de

PsyCura Wirtschaftsdienst GmbH
Geschaftsfithrer:

Dr. Michael Marek

Am Kollnischen Park 2

10179 Berlin

Tel.: (030) 209 166-513

Fax: (030) 209 166-555
mail@psycura.de
www.psycura.de

Deutsche Psychologen
Akademie GmbH
Geschaftsfihrer:

Dr. Giinter Koch

Am KélInischen Park 2

10179 Berlin

Tel.: (030) 209 166-314

Fax: (030) 209 166-316
info@psychologenakademie.de
www.psychologenakademie.de

Berliner Akademie fiir
Psychotherapie (BAP)
Psychotherapeutische
Ausbildungen

der DPA GmbH

Tel.: (030) 209 166-0
Fax: (030) 209 166-170
Bap@bdp-verband.de
www.bap-berlin.de

Psychologenportal
www.psychologenportal.de

Psychotherapie-
Informationsdienst

Leiterin: Dipl.-Psych. Katrin Frick
(030) 209 166-332

Teilnehmerverwaltung:
Anne Bottcher

(030) 209 166-331

Beratung und Vermittlung:
Mo, Di 10-13 Uhr, 16-19 Uhr
Mi, Do 13-16 Uhr

Tel.: (030) 209 166-330

Fax: (030) 209 166-316
pid@dpa-bdp.de
www.psychotherapiesuche.de
www.supervisorenregister.de
www.coachingportal.de

Psychologische Hochschule
Berlin gGmbH

Rektor: Prof. Dr. Siegfried Preiser
Geschaftsfihrer:

Dr. Giinter Koch

Am Kollnischen Park 2

10179 Berlin

Tel.: (030) 209 166-201
kontakt@psychologische-
hochschule.de
www.psychologische-
hochschule.de
Studienberatung:

M.Sc. Psych. Anna-Maria de
Veer

studienberatung@
psychologische-hochschule.de
Telefonische Beratung:

Mo 14-16 Uhr, Mi 1113 Uhr
Tel.: (030) 209 166-200

WEITERE ANSCHRIFTEN

Studienstiftung

Deutscher Psychologinnen und
Psychologen e.V.

Vorsitzender:

Dipl.-Psych. Michael Ziegelmayer
Geschaftsstelle:

Am KolInischen Park 2, 10179 Berlin
geschaeftsstelle@bdp-
studienstiftung.de
www.bdp-studienstiftung.de
Bankverbindung: KSK Koln,
IBAN:

DE52 3705 0299 0045 8150 99
BIC: COKSDE33 XXX

Ehrengericht des BDP

c/o Bundesgeschiftsstelle

Am Kollnischen Park 2

10179 Berlin

RA Jan Frederichs

Tel.: (030) 209 166-663
ehrengericht@bdp-verband.de

BDP und DGPs

sind zusammengeschlossen
in der

Foderation Deutscher
Psychologenvereinigungen
c/o BDP

Am Kollnischen Park 2
10179 Berlin

Sekretariat 2021: DGPs

Deutsche Gesellschaft fiir
Psychologie (DGPs)
Préasident:

Prof. Dr. Markus Biihner

Diagnostik- und Testkuratorium
der Foderation

Vorsitzender:

Prof. Dr. Martin Kersting
Justus-Liebig-Universitat GieBen
martin@kersting-internet.de

Freunde und Férderer der
Psychologischen Hochschule
Berlin eV.

Vorsitzende des Vorstands:
Prof. Dr. Petia Genkova Petkova
Am Kollnischen Park 2

10179 Berlin

Tel.: (030) 209 166-315

Fax: (030) 209 166-17
foerderverein@psychologische-
hochschule.de
www.psychologische-
hochschule.de/foerderverein

reporipsychologie

ist das offizielle Organ

des Berufsverbandes
Deutscher Psychologinnen
und Psychologen e.V.
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Vorstand des Berufsverbandes
Deutscher Psychologinnen und
Psychologen e.V.
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Deutscher
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Die in den Rubriken »Markt-
platz« und »Fort- und Weiterbil-
dung« sowie per Werbebeilage
veréffentlichten Angebote
wurden beziiglich ihrer Qualitat
keiner Priifung durch den Her-
ausgeber unterzogen.
Namentlich gekennzeichnete Bei-
trdge geben nicht unbedingt die
Meinung der Redaktion wieder.
Fiir unverlangt eingesandte
Manuskripte, Besprechungsex-
emplare usw. tibernehmen
Verlag und Redaktion keine
Haftung. Die Redaktion behdlt
sich das Recht der sinnwahren-
den Kiirzung vor.

Autorinnen- und
Autorenhinweise

In der Rubrik »Fachwissenschaft-
licher Teil« erscheinen Autorin-
nen- und Autorenbeitrage sowie
standardisierte Rezensionen von
Fachbtichern, fiir Letztere gilt das
Rezensionsschema RP. Die Bei-
trage sollen fachlich einwandfrei
und fiir Psychologinnen und
Psychologen jeder Ausrichtung
voll verstidndlich sein und deren
fachlicher Weiterbildung dienen.
Die Themen konnen allen Berei-
chen der angewandten Psycho-
logie und der psychologischen
Forschung entstammen.

Der Umfang der Beitrage soll
max. 40.000 Zeichen (einschl.
Leerzeichen) betragen. Die
Manuskripte sollen formal

nach den Richtlinien zur
Manuskriptgestaltung der
Deutschen Gesellschaft fir Psy-
chologie (Géttingen: Hogrefe)
gestaltet sein.

Bitte folgende Hinweise
beachten:

1. Auf dem Deckblatt finden sich
Titel, Autorinnen- und Autoren-
namen, Korrespondenz- und
E-Mail-Adresse.

2. Ein kurzer Einleitungstext
(max. zehn Zeilen) wird der
Arbeit vorangestellt.

3. Eine Zusammenfassung (max.
15 Zeilen) in Deutsch und Eng-
lisch steht am Textende.

4. Das Literaturverzeichnis ent-
spricht o. g. Richtlinien.

5. Das Dokument enthalt Anga-
ben zu den Autorinnen und Au-
toren (Vita/Arbeitsschwerpunkte;
max. fiinf Zeilen pro Person).

6. Das endgtiltige Manuskript ist
im doc-, docx- oder rtf-Format
einzureichen (Schrift: Arial, 12
pt, 1,5-zeilig). Es enthalt im Text
keine Abbildungen und Tabellen,
keine Seitenzahlen, keine auto-
matische Silbentrennung, keine
hinterlegten Kopfzeilen, keine
FuB-, sondern nur Endnoten.

7. Tabellen und Abbildungen,
deren Positionierung im Text zu
vermerken ist, sind in separaten
Anhangen in Druckqualitat (Auf-
16sung mindestens 300 dpi) zu
Ubermitteln.

Notwendig ist zudem eine Versi-
cherung dartiber, dass die Arbeit
nicht bereits an anderer Stelle
publiziert oder zur Publikation
eingereicht wurde.

Adressat der Datei (als Anhang):
Prof. em. Dr. Karl Westhoff,
Schriftleiter, E-Mail: westhoff@
msx.tu-dresden.de.

Nach der Eingangsbestatigung
wird jedes Manuskript zwei Gut-
achterinnen bzw. Gutachtern
zur fachlichen Stellungnahme
vorgelegt, tiber deren Resultat
sowie die Entscheidungen des
Schriftleiters die Autorinnen und
Autoren so schnell wie méglich
informiert werden. Autorinnen
und Autoren erhalten bis zu fiinf
Freiexemplare des Hefts, in dem
ihr Beitrag erscheint. Es werden
keine Autorinnen- bzw. Autoren-
honorare gezahlt.
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NP-KISS

Neuropsychologisches Kitteltaschen-
Schlaganfall-Screening

S. Kaesberg/L. J. Flitsch/E. Kalbe/J. Kessler/G.R. Fink,

Best.-Nr. 01 459 01
Test komplett
€78,00 (zzgl. ges. USt.)

NP-KiSS

g

O hogrefe

Einsatzbereich:

Neuropsychologisches Screening-Instrument zur Untersuchung von
erwachsenen Patienten mit Schlaganfall. NP-KiSS wird als Initial-
screening mit minimalem Zeit- und Materialaufwand bei ausreichender
Belastbarkeit des Patienten frih nach einem Schlaganfall eingesetzt
(bereits auf der Stroke-Unit bzw. ab Rehabilitationsphase B) und ist
speziell an die Einschrankungen von Patienten mit Schlaganfall ange-
passt. Das besonders handliche Verfahren passt in eine Kitteltasche
und kann von Arzten, Therapeuten sowie entsprechend geschultem
Pflegepersonal am Krankenbett durchgefuihrt werden.

Das Verfahren:

Das NP-KiSS liefert innerhalb weniger Minuten mithilfe von neun Sub-
tests einen ersten Uberblick ber mégliche kognitive Defizite in den
Bereichen Sprache, Praxie, Visuell-réumliche Leistungen, Exekuti-
ve Funktionen und Gedéachtnis. Diese Bereiche sind bei Patienten mit
Schlaganfall am haufigsten betroffen und beeinflussen die Prognose
einer Behandlung deutlich. Eine frihestmdgliche Diagnostik schlag-
anfall-induzierter kognitiver Defizite ist daher von hochster Relevanz.
Bei der Auswertung werden neun Ergebniswerte gebildet, die mit Cut-
off-Werten flr Beeintrachtigungen verglichen werden. Das NP-KiSS
wird noch vor einer Diagnostik mit anderen, ausfihrlicheren Screening-
und Testinstrumenten eingesetzt. Es beinhaltet eine begrenzte Anzahl
Iltems und dient als erster, kurz und unkompliziert durchfihrbarer
Wegweiser®. Es wird empfohlen, nach einer ersten Stabilisierung des
Patienten bei auffalligen Ergebnissen im NP-KiSS eine ausfihrlichere
neuropsychologische Diagnostik anzuschlief3en, bspw. mitdem KépSS.
Zuverlassigkeit:Die Reliabilitatswerte (Cronbachs Alpha) liegen wei-
testgehend in dem Bereich flr eine akzeptable bis gute interne Konsis-
tenz (zwischen .60 und .70) und sind angesichts der begrenzten Anzahl
von Items pro Subtest als gut zu bewerten.

Bearbeitungsdauer:

Die Durchfuihrungsdauer betragt circa 10 bis 15 Minuten. Die Auswer-
tung dauert circa 5 Minuten.

www.hogrefe.com

HASE

Homburger ADHS-Skalen fur Erwachsene

Untersuchungsverfahren zur syndromalen und
kategorialen Diagnostik der Aufmerksamkeitsdefizit-/
Hyperaktivitatsstorung (ADHS) im Erwachsenenalter

2., Uberarbeitete und erganzte Auflage

M. Résler/P. Retz-Junginger/W. Retz/R.-D. Stieglitz

-— Best.-Nr. 01 550 01
HASE Test komplett
e it - € 119,00 (zzgl. ges. USt.)
it
ht -
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Einsatzbereich:

Das Verfahren dient der Diagnostik der ADHS im Erwachsenenalter und
ermoglicht diagnostische Entscheidungen auf verschiedenen Ebenen.
Einzelne Bausteine kénnen zum Screening oder der Schweregradbeur-
teilung bzw. zur Diagnostik nach DSM-5 bzw. ICD-10 eingesetzt werden.
In seiner Gesamtheit leistet das Instrument eine ADHS-Kerndiagnostik,
die mit der Beschreibung kindlicher ADHS-Phédnomene beginnt und
Uber den Nachweis der spezifischen Diagnosekriterien von DSM-5 und
der ICD-10-Forschungskriterien zu speziell elaborierten ADHS-Phéno-
menen des Erwachsenenalters fihrt. Einsatz ab 18 Jahren

Das Verfahren:

Das Instrument besteht aus funf Einzelverfahren: (1) Die Wender Utah
Rating Scale - deutsche Kurzform (WURS-K) dient der retrospektiven
Diagnostik kindlicher ADHS-Symptome. (2) Die ADHS-Selbstbeur-
teilungsskala (ADHS-SB) beinhaltet die 18 diagnostischen Kriterien
von DSM-IV/-5, der ICD-10-Forschungskriterien und der ICD-11. (3)
Die ADHS-Diagnostische Checkliste (ADHS-DC) ist eine Fremdbeur-
teilungsskala flr Experten auf der Basis der 18 diagnostischen Kri-
terien von DSM-IV/-5, der ICD-10-Forschungsversion und der ICD-11.
Von der ADHS-DC gibt es 2 Versionen. In der ersten Version kommt
es ausschlieBlich auf den Nachweis der einzelnen Symptome an.
Die Merkmale werden nach vorhanden/nicht vorhanden bewertet. In
der zweiten Version (ADHS-DCQ; Q: Quantifizierung) sind die Einzel-
merkmale in quantitativer Form aufbereitet. (4) Das Wender-Reim-
herr-Interview (WRI) ist ein strukturiertes Interview mit 28 psycho-
pathologischen Merkmalen, die sich auf die psychopathologischen
Bereiche Unaufmerksamkeit, Uberaktivitat, Impulsivitat, Stressin-
toleranz, emotionale Labilitat, Temperament und Desorganisation
beziehen. Diese Symptomatik hat sich fur die Diagnostik der ADHS
des Erwachsenenalters als besonders wichtig erwiesen. (5) Die neue
Wender-Reimherr-Selbstbeurteilungsskala (WR-SB) umfasst 53
Merkmale aus zehn Bereichen. Neben den sieben Symptomberei-
chen, die mit dem WRI erfasst werden, enthalt die WR-SB drei weitere
Domanen: oppositionelles Verhalten, akademische Probleme und so-
ziale Adaptation. Gegenuber der ersten Auflage finden sich folgende
Neuerungen: « Es wurde ein neues Instrument aufgenommen, die
Wender-Reimherr-Selbstbeurteilungsskala (WR-SB). Es handelt sich
dabei umdie Selbstbeurteilungsversion des Wender-Reimherr-Inter-
views (WRI). » Fur die ADHS-SB und das WRI wurden repréasentative
Bevolkerungsnormen erhoben. « Die ADHS-DC und ADHS-SB wurden
an die Konzeptionen von DSM-5und ICD-11 angepasst. « Aktuelle Re-
liabilitats- und Validitatsstudien wurden erganzt.

Bearbeitungsdauer:

Die Bearbeitungsdauer der einzelnen Verfahren liegt zwischen 10 und
30 Minuten.

(D hogrefe




WIENER TESTSYSTEM
schuhfried.com/de

Spart nicht nur Papier,
sondern lhre :

Durch digitales Testen mit dem Wiener Testsystem erleben Sie:

> Sicherheit — die automatische Testauswertung ist frei von Auswertefehlern

> maximale Objektivitat und Fairness — in Testung und Auswertung

> zusatzliche Aussagekraft — durch moderne Testdesigns und exakte Zeitmessung

> umfassende Zeitersparnis — durch standardisierte Instruktionen und unmittelbar
verfugbare Ergebnisse

> mehr Moglichkeiten — Sprache der Testung, Testform, Vorgabeart (online, offline,
adaptiv, randomisiert, ...) oder passende Normstichproben: Die Tests des WTS
lassen sich per Mausklick an lhre Bedurfnisse anpassen.

Schopfen Sie aus dem Vollen:

schuhfried.comldelwiener-testsstemldiitales-testen

Kontaktieren Sie uns: Mehr Infos auf: Sc H U H F RI E D

info@schuhfried.com n m

+43 2236 42315 : W
Wﬂz /’V



