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Rezensionen

Harald Piihl: Konflikt-Kldrung in Teams und Organisationen. Berlin

(Ulrich Leutner Verlag) 2010, 204 Seiten, 24,00 EUR

Thema, Autor und Entstehungshintergrund: Konfliktkldrung in Teams und Organisa-
tionen oder genauer Konfliktklarung durch Supervision und Mediation ist das Thema,
mit dem Harald Piihl sich in seiner neuesten Veroffentlichung auseinandersetzt. Kon-
flikte sind allgegenwdrtig. Nicht nur in Teams und Organisationen, sondern in allen
Lebensbereichen stellen sie eine Herausforderung dar, die Entwicklungsprozesse be-
gleiten oder auch behindern. Die Frage nach einem angemessenen Umgang mit Kon-
flikten in Institutionen ist v.a. in den letzten zehn Jahren zu einem intensiv diskutier-
ten und beschriebenen Thema geworden (vgl. Iser 2008, 150 u.173ff.). Dies liegt zum
einen an anwachsenden Konflikten im Arbeitskontext, die aufgrund einer verstirkten
Wettbewerbs-, Verdnderungs- und Rationalisierungssituation der Arbeitswelt entstehen,
und zum anderen an einer zunehmenden Bewusstheit fiir die Kosten und die Folgekos-
ten von Konflikten fiir Betriebe, Arbeitsqualitédt und fiir die von den Konflikten betrof-
fenen Menschen (vgl. z B. Haubl/Vof3 2009).

Konflikte in Teams und Institutionen, deren Beratung und Bearbeitung ziehen sich
als Leitmotive durch Piihls vielfdltige Veroffentlichungen und Aktivititen. Er hat nach
einer Banklehre Sozialarbeit, Psychologie und Soziologie studiert, promovierte 1987
zum Thema ,,Angst in Gruppen und Institutionen®, hat vielfaltige Zusatzausbildungen,
u.a. der Supervision, Mediation und der Gruppenanalyse und eine jahrzehntelange Er-
fahrung als Supervisor, (Organisations-)Berater und Mediator. Er leitet das von ihm
1983 gegriindete TRIANGEL-Institut mit entsprechenden Beratungs- und Ausbildungs-
angeboten. Von ihm liegen zahlreiche Veroffentlichungen vor zur Supervision — ins-
besondere drei Handbiicher sowie ein weiteres zu Supervision und Organisationsent-
wicklung —, zu Teams und Institutionen, sowie zur Mediation. Als einer der ersten hat
Harald Piihl schon im Jahr 2000 das Verhéltnis von Mediation zu Supervision und Or-
ganisationsentwicklung diskutiert. 2003 gab er den Sammelband ,,Mediation in Orga-
nisationen. Neue Wege des Konfliktmanagements* heraus.

Der vorgelegte Band erschien 2010 in der Originalausgabe. Hierbei handelt es sich
um Harald Piihls dritte Monographie nach seiner Promotion und einem 1998 erschie-
nenen Buch zur Team-Supervision. Es ist damit seine erste Monographie mit Fokus auf
den Konfliktumgang im institutionellen Kontext. Hier fiihrt er die Gedanken aus meh-
reren Einzelaufsdtzen zum Themenfeld zusammen und weiter aus.

Inhalt und Aufbau des Buches: Trotz des weiter gewihlten Themenrahmens ,, Konflikt-
kldrung in Teams und Organisationen* geht es im Buch vorwiegend um die Verfahren
der Mediation und Supervision und — noch genauer — um ein Ausloten, inwiefern Me-
diation erforderlich und nachweislich hilfreich ist als Krisenintervention oder v.a. bei
hoch eskalierten Konflikten neben oder zusammen mit weiteren Prozessberatungsver-
fahren der Supervision, der Organisationsberatung und des Coaching. Dabei schreibt
Piihl ,,aus der Perspektive des Supervisors und Organisationsbetraters ..., der die Me-
diation als sinnvolle Ergidnzung entdeckt hat* (S. 8).

Piihlistnichtnur davon iiberzeugt, ,,dass Mediation und verwandte Formen der Pro-
zessberatung — wie Supervision, Organisationsberatung und Coaching — sich in berufli-
chen Kontexten durch eine hohe Kompatibilitit auszeichnen* (S. 8), sondern auch davon,
dass sie zunehmend zusammenwachsen werden, um der Komplexitdt der Anforderun-
gen eher gerecht zu werden. Dabei geht es ihm nicht um Gleichmacherei. Er geht da-
von aus, dass es sich bei den benannten Verfahren sehr wohl um unterscheidbare Her-
angehensweisen handelt, die in ihrer Eigenheit gekannt werden miissen. So stellt er im
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vorgelegten Buch sowohl Eigenheiten und Besonderheiten insbesondere der Mediation
vor, sucht zugleich aber auch nach Gemeinsamkeiten und Verbindendem von Super-
vision und Organisationsberatung. [hm geht es darum, angepasst an die Erfordemisse
der Praxis und der jeweiligen Situation, die Kompetenz zu stérken, ,,wie ein Kiinstler
verschiedene Farben und Formen kombinieren und mischen [zu] kénnen* (S. 97). Da-
her fordert er, dass Berater/innen ,,verschiedene Beratungsverfahren erlemen miissen
und sie dann je nach Bedarf mixen* (S. 11).

Fiir das betriebliche Konfliktmanagement zielt Piihl im vorliegenden Band darauf, fiir
externe Berater/innen die ,,Moglichkeiten auszuloten, die zum einen in der Integration
der Mediation mit verschiedenen Beratungsverfahren liegen — speziell mit Supervision
und Organisationsberatung — und zum anderen in der Mediation als direktem Verfah-
ren‘. Seinen Fokus legt er dabei auf Supervision und Mediation, weil hierfiir die Dis-
kussion bereits am weitesten fortgeschritten ist (S. 10).

1. Begriffs- und Verfahrensverstdndnisse: Wenn im Buch von Mediation die Rede ist,
bezieht Piihl sich dabei auf Organisationsmediation als Verfahren, das ,,sich an Men-
schen wendet, die in Arbeitskontexten tdtig sind und dort Konflikte kldren mochten® (S.
7). Organisationsmediation ist laut Piihl auch die Form der Mediation, ,,die von Super-
visoren und Organisationsberatern in ihre Verfahren integriert* wird (S. 73).

Mit ,,Supervision* bezieht Piihl sich im gewihlten Kontext auf Organisationssuper-
vision im Sinne von Angela Gotthardt-Lorenz. Hier ist qua Konzept das Gesamtsys-
tem im Blick (vgl. S. 80). Im Verlauf wéhlt er meist den Begriff der Team-Supervision
als die Form, um die es ihm bei der supervisorischen Konfliktkldrung im betrieblichen
Kontext geht. Sie ,,zielt auf die Rollen- und Aufgabenkldrung und die Veréanderung von
Subsystemen (Team)* (S. 28). Passend zu seinem konzeptionellen Bezug zur Organi-
sationssupervision ist fiir Piihl ein Dreieckskontrakt konstitutiv, also ein Kontrakt so-
wohl mit den Supervisand/innen also auch mit deren Vorgesetzten. Dies hilt er jedoch
inzwischen nicht nur fiir Supervision, sondermn fiir alle Prozessberatungsverfahren fiir
einen Standard (vgl. S. 114).

Die Begriffe der Organisationsberatung und -entwicklung werden weitgehend syno-
nym verwendet und dazu nur erldutert, dass es um die Arbeit an Strukturen geht. Ohne
die Verfahren genauer zu erldutern, werden sie regelméBig als mogliche Rahmungen
herangezogen, mit denen Mediation kombiniert werden kann. Hierzu finden sich meh-
rere Fallbeispiele.

Begriff und Verfahren des Coaching werden nicht eigens erldutert. Implizit findet
sich ein Verstdndnis von Coaching als Einzelcoaching fiir Fiihrungskréfte. Weiter wird
Coaching synonym zur Supervision verstanden, weil sich in ,,Wirtschaft, Verwaltung,
Handwerk und bei Selbsténdigen ... oftmals der schwammige Begriff Coaching durch-
gesetzt™ hat (S. 79). Der Begriff lduft durchgéngig mit, wenn die Kompatibilitdt von
Prozessberatungsverfahren thematisiert wird.

,Konfliktmoderation* wird von Piihl als eine Form der Organisationsmediation ver-
standen, bei der ein- bis zweititige Tagungen mit gesamten Abteilungen oder Organi-
sationen zur Konfliktkldrung durchgefiihrt werden (vgl. S. 66). Gleichzeitig bezieht er
sich mit diesem Begriff auf das Konzept von Alexander Redlich, dessen Darstellung er
ein eigenes Kapitel widmet.

2. Inhaltliche Struktur und Durchgang durch die Arbeit: Das Buch ist nach einem Vor-
wort und einer Einleitung zum Thema ,,Konfliktmanagement in Organisationen* in
neun Hauptkapitel gegliedert. Im ersten Kapitel erldutert Piihl das fiir ihn zugrunde
liegende Konfliktverstindnis, indem er zunéchst mit Bezug auf Freud, Schwarz, Hein-
tel und Falk den Sinn von Konflikten herausarbeitet. Dann wendet er sich verschiede-
nen Konfliktdefinitionen zu, wobei er implizit eine Eingrenzung auf soziale Konflikte
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vornimmt. Begriffsdefinitionen und -formen (heifle, kalte, Dreiecks-, Gruppen-, Orga-
nisations- und Verschiebungskonflikte) werden ausgefiihrt, bevor das Thema Konflikt-
diagnose bei der Auftragskldrung in Supervision und Mediation miindet und einem da-
mit verbundenen Fallbeispiel.

Erfahrungsangereichert wird die Organisationsmediation von Piihl in Begriff, Phasen
und ihren Prinzipien dargestellt, ergdnzt um die Themen ,,Machtausgleich* bei hierar-
chischen Konflikten und Gruppenmediation. Schon hier fiihrt Piihl aus, wie Organisati-
onsmediation bei betrieblichen Konflikten als Krisenintervention (,,1. Hilfe-Programm),
zur Vorbereitung fiir weitere Beratungsarbeit (,,Eisbergmodell*‘), innerhalb anderer Be-
ratungsverfahren (,,Patchworkmodell*) oder implizit innerhalb anderer Beratungen sinn-
voll eingesetzt werden kann (S. 41ff). Die vier Modelle werden jeweils durch ein Fall-
beispiel illustriert. Weitere Beratungsbeispiele, in denen Supervision und Mediation
miteinander kombiniert wurden fiillen das VIII. Kapitel.

In ,,Supervision und Mediation* geht es Piihl um die Unterschiede der beiden Verfah-
ren. Hier schildert er insbesondere die historische Entwicklung. Dabei geht er fiir die Or-
ganisationsmediation auf das Harvard-Konzept ein. Fiir die Supervision unterscheidet er
die historische Wurzel der Ausbildungssupervision zur Begleitung beim Erlemen eines
Berufs gegeniiber der Wurzel der Fortbildungssupervision zur Begleitung Berufstatiger.

Vor diesem Hintergrund sucht Piihl in den zwei folgenden Kapiteln einen gemein-
samen Rahmen fiir beide Verfahren, den er im Begriff der ,,Prozessberatung® von Ed
Schein findet (S. 87). Weitere Gemeinsamkeiten der Verfahren sieht er darin, dass sie
als Kompetenzen sowohl Beratungs- und Interaktionswissen, als auch handlungsfeld-
spezifisches Wissen voraussetzen, und dass die zentralen Herausforderungen in der Auf-
tragsklarung und der Konfliktdiagnose bestehen. Auftragsklarung und Erstkontrakt wer-
den von ihm intensiv ausgefiihrt und diskutiert.

Die Konfliktmoderation nach Alexander Redlich wird eingeleitet mit dem Satz ,,Jede
Mediation ist eine Art Moderation< und >Jede Moderation ist eine Art Mediation® (S.
126). So wird Redlichs Konzept als eine Form der Organisationsmediation referiert.
Mehreren Fallbeispielen folgt die Diskussion, wie Organisationsentwicklungsprozesse
mit einer Mediation kombiniert werden konnen. Zur ,,Konfliktbearbeitung in Supervi-
sion* werden Fallbeispiele von gruppenanalytischen Teamsupervisionen bei Konflikten
referiert, reflektiert und kritisch diskutiert, abschliefend unter dem Fokus: wire Media-
tion hier eine hilfreiche Ergéinzung oder Alternative gewesen? Es folgen Uberlegungen
zum internen Konfliktmanagement im Sinne des Konzepts von Budde.

Diskussion: Beim Lesen des Buches hat mich die Frage begleitet, was das Hauptanlie-
gen des Autors ist. Ich hatte den Eindruck, dass neben dem benannten Ziel, die Verfah-
ren der Mediation, der Supervision, der Organisationsberatung und des Coaching ,,als
eigenstidndige zu wiirdigen und gleichzeitig aufzuzeigen, wo und wie sie sich befruch-
ten konnen* (S. 8), ein latentes Ziel den eigentlichen roten Faden bestimmt. Mit dieser
Frage im Hinterkopf fallt beim Lesen zunehmend auf, dass die Mediation das Haupt-
thema des Buches ist, demgegeniiber das Coaching nur gestreift wird, die Organisati-
onsberatung noch in einzelnen Fallbeispielen und Beziigen Erwéhnung findet, wiahrend
die Konfliktmoderation zwar ein eigenes Kapitel erhilt, letztlich aber synonym zur Me-
diation verstanden wird (vgl. z.B. S. 131 u. 142).

Mehr Gewicht und Raum erhilt die Supervision. Sie bildet den Rahmen und das,,Nor-
male* von dem aus die Mediation betrachtet und reflektiert wird. Das hat zur Folge,
dass sie weit weniger ausgefiihrt und erldutert wird. Es wird eher vorausgesetzt, dass
die Leser/innen wissen, wovon hier die Rede ist. Zwar wird Supervision im Kapitel III
ebenso wie die Mediation in ihrer geschichtlichen Entwicklung kurz erldutert. An allen
weiteren Stellen, in denen auf Supervision eingegangen wird, findet dies jedoch immer
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in einem Bezug auf Mediation statt. Beim Kapitel ,,Konfliktbearbeitung in Supervision*
fallt auf, dass es fast ausschlieBlich aus schwierig verlaufenden Fallbeispielen besteht,
wihrend fast alle weiteren Beispiele (mit Mediation) positiv verlaufen.

Reich wird das Buch durch die umfassende Erfahrung, die der Autor mitbringt, und
durch die vielen Fallbeispiele, in denen gut lesbar und leicht verstandlich plastisch wird,
worum es ihm geht: wie Auftragskldarung, Verfahrenskombination und Konfliktberatung
bei Konflikten im betrieblichen Kontext sinnvoll und erfolgreich gestaltet werden kon-
nen. So ist der gesamte Stil des Buches eher erzéhlerisch gehalten und aus der siche-
ren Perspektive der ,Erfahrungs-Weisheit* geschrieben.

Kritisch sehe ich Piihls Kritik an Glasls Zuordnung von Interventionsformen fiir Es-
kalationsstufen (vgl. S. 28). Zum einen schlieft Glasl die Kombination von Interven-
tionen nicht aus, ihm geht es vielmehr um ein Ausloten der richtigen Strategie fiir die
jeweilige Situation (vgl. z.B. 1990, S. 361). Ist ein Konflikt nicht mehr so eskaliert, bie-
ten sich selbstverstdandlich andere Strategien an. So unterstiitzt Glasls Modell eher die
Forderung nach wohliiberlegten Kombinationen. Auch die Kritik, Glasl wiirde Media-
tion félschlicher Weise nur fiir die Eskalationsstufen 4 bis 6 festlegen, trifft m.E. nicht
zu. Vielmehr ordnet er in einer spiteren Verdffentlichung (2003) verschiedene Media-
tionsformen je nach deren Ausgestaltung den Phasen 1-3 (Supervisory Mediation) bis
hin sogar zu 7-9 (Power Mediation) zu und erlédutert, dass Mediation inzwischen zu ei-
nem ,,Containerbegriff* geworden ist.

Bereichernd wire aus meiner Sicht weiterhin, wenn auf weitere Literatur Bezug ge-
nommen wiirde, in der das Anliegen, Organisationsmediation auf sinnvolle und begriin-
detet Weise mit Supervision und weiteren Prozessberatungsverfahren zu kombinieren,
ebenfalls vertreten wird (s. dazu Iser 2008, S. 428 f). Darin liegt vielleicht eine Mog-
lichkeit fiir die Fortfiihrung der vorgelegten Diskussion.

Fazit: Harald Piihl fiihrt in seinem Buch ,,Konfliktkldrung in Teams und Organisatio-
nen“ seine Uberlegungen und Ausfithrungen zur Verhiltnisbestimmung von Konflikt-
beratungsverfahren, und hierbei insbesondere der Organisationsmediation zur Team-
supervision und zur Organisationsberatung, zusammen und diskutiert dieses Verhaltnis
weiter. Er richtet sich damit sowohl an Supervisor/innen, Organisationsbetrater/innen
und Mediator/innen als auch an Verantwortliche insbesondere der Personalentwicklung
in Organisationen, die iiber den Einsatz und die Wahl von Beratungsverfahren entschei-
den. Interessieren diirfte das Buch weiterhin alle, die sich im Diskurs um die Verhélt-
nisbestimmung von Verfahren zur Beratung, vor allem von Konflikten, interessieren.

Ein inhaltlicher Schwerpunkt des Buches ist die Darstellung und Diskussion von Or-
ganisationsmediation, sowie deren Kombinierbarkeit mit weiteren Verfahren der Pro-
zessberatung, vornehmlich der (Team-)Supervision und der Organisationsberatung. Der
zweite inhaltliche Schwerpunkt liegt auf der Schilderung von Konfliktberatungen, so-
wie der Reflexion und Diskussion dieser Fallschilderungen. Zahlreiche Fallbeispiele
durchziehen das Buch und illustrieren die Argumentation. Dies erleichtert ebenso die
Lesbarkeit, wie auch der gew#hlte erzihlerische Stil, in dem in Ich-Form und von der
einen oder andere Anekdote aufgelockert das Thema Schritt fiir Schritt durchdrungen
wird. Diese Lesbarkeit macht verzeihbar, dass es den einen oder anderen Gedanken-
sprung gibt, kleine Exkurse, die die gewéhlte Systematik verlassen, und einzelne noch
nicht abschlieend sortierte und korrigierte Textsequenzen, in denen der Leser sich den
Anschluss selbst suchen oder denken muss (S. 24; S. 131f.). Dies tut der Verstdndlich-
keit des Dargestellten keinen Abbruch. Deutlich wird beim Lesen der vielen Fille und
ihrer Reflexionen, dass ein Hauptanliegen des Autors die unermiidliche Suche nach und
die Vermittlung des angemessenen Umgangs der Konfliktberatung und Konfliktklarung
in Teams und Organisationen ist.
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Angelika Iser

Robert Maxeiner: Wieder unterwegs. Roman, Berlin (Verlag Pro Business) 2010.
398 Seiten, 14,50 EUR.

Wenn wir uns in dieser Zeitschrift um die Besprechung neuer Biicher kiimmermn, be-
schrénken wir uns schon bei der Sichtung auf Fachliteratur und greifen nur sehr selten
auf belletristische Neuerscheinungen zuriick. Angesichts des Anregungspotentials der
sogenannten schonen Literatur ist das sogar unter fachlichen Gesichtspunkten zumin-
dest manchmal voreilig.

Heute machen wir eine Ausnahme und empfehlen Thnen die Lektiire des Romans
»Wieder unterwegs® von Robert Maxeiner.

Wieder unterwegs — oder besser: immer noch unterwegs — ist der Musiker Jakob, ge-
nannt Job. Zu Beginn des Romans sitzt Job fest; und zwar im Weserbergland mit ei-
nem gebrochenen Bein bei seiner Freundin Vera. Die erzwungene Unterbrechung des
Reisens von einer Stadt in die andere und von einem Auftritt zum néchsten hélt das un-
stete Musikerleben fiir eine kurze Zeit an. Mit der Ruhe kommen die Erinnerungen und
das Erinnerte will erzdhlt werden.

Job blickt zuriick auf sein Leben, um es fiir sich selbst zu sortieren. Zunéchst ist
Hank, der Berner Sennenhund seiner Freundin Vera, der ,,Zuhorer®. Dann erzihlt er es
den Stammkunden von Veras Kneipe: einem Lehrer, einem ehemaligen Altenheimlei-
ter, der nun als Schreiner arbeitet und Harley, dem Zierfischziichter. Am Ende benotigt
er nicht einmal mehr einen Gespréchspartner, sondern erzéhlt es sich selbst — und vor
allem uns, den Leserinnen und Lesem.

Job wichst auf am Rande des Ruhrgebiets in den wilden Jahren von Flowerpower,
Woodstock und Studentenbewegung. Wie so viele in dieser Zeit wird er mitgerissen
von der Musik und lemt selbst Gitarre spielen. Die erste Gitarre kauft er sich von dem
Geld, das er mit dem Verkauf von Schrubbemn und Biirsten der Kriegsblinden verdient.
Der erste Auftritt als Straenmusiker im Stadtpark der néchstgelegenen groferen Stadt.
Das erste selbstverdiente Geld als Musiker (3,75 DM). Auftritte bei Schulfesten, in Ju-
gendclubs und Kneipen der Umgebung. Und schlieflich unterwegs zu den siidlich ge-
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legenen Ferienorten der Deutschen in den 70er Jahren. Wéhrend des Zivildienstes die
erste Band, kleinere und grofere Erfolge, Streit und Auflésung und dann eine lange Zeit
unterwegs als Sanger und Gitarrist.

Wir lermen einen Musiker kennen, der genauso gut Sozialpddagoge oder Lehrer sein
konnte, so wie wir in unserer Beratungspraxis hdufig Menschen beraten, die genau so
gut Musiker hitten werden konnen, wenn das Schicksal ein Angebot bereit gehalten
hétte oder sie den Mut dazu gehabt hétten. Einjunger Mann bricht aufund es entwickelt
sich ein Lebensweg, der mehr gefunden als gesucht ist, der sich mehr ergeben hat, als
dass erentschieden geplant wire. Wer immer unterwegs ist, muss nicht ankommen. Wer
ankommt, muss sich festlegen — und die wenigen Versuche, der er unternimmt, sesshaft
zu werden, gehen schief. Aber gerade das macht ihn sympathisch.

Da Job sich im Weserbergland mit den Stammkunden von Veras Kneipe anfreundet,
erfahren wir auch etwas von den Leiden der Ménner, die die Fiinfzig iiberschritten ha-
ben. Alle mit mehr oder weniger gelungenen und gebrochenen Biografien, die sie sich
gegenseitig erzéhlen, nachdem sich die Vorsicht auf die ein oder andere Weise gelo-
ckert hat. Manner sind da ja eher zuriickhaltend — sagt man.

An vielen Stellen funktioniert der Roman wie ein Road Movie. Ein Musiker unter-
wegs, allein und mit Freunden, Orte, Auftritte und Begegnungen mit anderen Men-
schen. Als Folk-Musiker durch Irland und Grof3britannien, mit einer Bluesband durch
die Neuen Bundesldnder und als Tanzkapelle in den Chefetagen deutscher Banken. Zu
einem guten Road Movie gehort eigentlich auch der passende Soundtrack. Die Musik
kannein Buch nicht mitliefern, aber die Namen von Musikem, der Titel ihrer Songs und
manchmal ganze Strophen helfen der eigenen Erinnerung auf die Spur. Wer die Namen
und die Lieder kennt, die Robert Maxeiner anspricht, wird vielen Bekannten aus der
Folk, Rock und Bluesszene wieder begegnen und vielleicht die Musik im Ohr haben.
Insofemn ist das Buch auch eine Liebeserkldrung an die Musik der 60er und 70er Jahre
des vergangenen Jahrhunderts. Mich hat es wihrend des Lesens immer wieder zu mei-
ner Schallplattensammlung getrieben, um nachzuschauen, ob der ein oder andere Song
nicht auch bei mir noch herum steht. Fiir andere, jiingere Leser miisste man vielleicht
zusitzlich zum Buch eine CD mitliefern oder einen download anbieten.

Mit fortschreitender Genesung wird Job wieder mobiler. Schlielich besucht er sei-
nen Vater, dem es nicht gut geht und der immer haufiger unverstéandliches wirres Zeug
redet. Und das, nachdem er sein Leben lang geschwiegen hat. Wie viele Viter, die nicht
in der Lage waren, liber ihre Kriegserfahrungen zu sprechen, und lieber ganz verstummt
sind. Beriihrend die Szene, wo dem alten Vater die Abwehr schwindet und die trauma-
tischen Kriegserfahrungen durchbrechen. Job ist verwirrt: ,,Sein Gesicht ist grau wie
Schnee. Er schweigt und blickt vor sich hin, wéahrend ich noch dabei bin, die Szenen
zusammen zu setzen, zweifeln mochte, indem ich doch ldngst verstanden habe.* (274)
Die Vergangenheit vergeht nicht und besitzt eine ihr eigentiimliche Schwerkraft. Erin-
nerungen sind wichtig. Wenn wir erinnern, ist das Vergangene wieder da und gegenwér-
tig. Und die Musik der vergangenen Zeiten ist ein erprobtes Mittel gegen das Vergessen.
Job singt diese alten Lieder als Beleg fiir die ,,Macht der Erinnerung® und er will ,,im-
mer wieder dieser traurige Junge sein, der friih seine Mutter verloren hat und zu seiner
ersten Reise aufgebrochen ist.“ —und am Ende ist Job wieder unterwegs.

Robert Maxeiner lebt als Supervisor in Frankfurt und schreibt fiir unsere Zeitschrift
regelméBig die Randbemerkungen. Nach dem autobiografischen Reisebericht ,,Kawaja
—eine abenteuerliche Reise durch den Sudan‘ und den Reiseerzéhlungen ,,Pepperland*
ist ,,Wieder Unterwegs* sein erster Roman.

Jiirgen Kreft



