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Editorial

Liebe interkulturell Interessierte,

wo sollen wir anfangen? Im Februar trafen wir uns zur Redak-
tionssitzung in Magdeburg. Zwei mondial-Ausgaben galt es zu
konzipieren, eine fiir den Frithling und eine fiir den Herbst. Ein
inhaltliches Traumpaar war das Ergebnis: Globale Einheit &
Lokale Vielfalt — ein Themen-Duo, das sich iiber das Jahr 2020 mit
zwei Ausgaben hitte erstrecken kénnen. Doch ab Mérz justierten
wirwochentlich neu. Alles anders.

Sie werden sehen, wir haben den Entstehungszeitpunkt der
Artikel gekennzeichnet. Es entstanden fortlaufend neue Beziige,
neue Zeitrechnungen: Vor Wuhan, vor teilweisem Shutdown bzw.
SchulschlieBungen, wihrend »Homeschooling« und Homeoffice,
vor der Ermordung George Floyds, nach den Black-Lives-Mat-
ter-Protesten. Und sie reifen nicht ab.

Globale Einheit — Lokale Vielfalt: Die vielfdltigen Artikel, In-
terviews und Fotoreportagen der diesjihrigen mondial-Doppel-
ausgabe beziehen sich entweder darauf, was Menschen (in dieser
globalisierten Welt) gemeinsam haben, und gehen der Frage nach,
was als global einheitlich bzw. iiber Grenzen hinweg gelten konnte:
struktureller Rassismus, Gender Equality, Digitalisierung des Ler-
nens und Arbeitens, die Liebe zum Tangotanzen ... Oder sie fokus-
sieren auf das Lokale, genauer auf die Vielfalt, die sich im Lokalen
findet, und wie sich diese darstellt oder anfithlt: beim Managen von
Diversityin Behorden, in Form vietnamesisch-deutscher Ratgeber,
im Freizeitvergniigen an der Copacabana.

Wir hoffen, Sie, liebe Leser*innen, freuen sich genauso wie
wir iiber diese mondial-Doppelausgabe, und wiinschen Thnen viel
Freude bei der Lektiire. Bleiben Sie gesund!

Ihre mondial-Redaktion
Friederike von Denffer und Romy Paulig
sowie das mondial-Team
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Diversity Management:
Mehr als eine Modeerscheinung

Helga Eberherr, Mitte Juli 2020

Ein Unternehmen, das sich als modern und innovativ positionieren mochte, wird
Zeit und Geld in die Entwicklung von Diversity Management investieren. Doch was
verbirgt sich hinter diesem globalen Trend? Handelt es sich nur um eine der vielen
Modeerscheinungen, die rund um Fiihrungstheorien oder im Personalmanagement
immer wieder beobachtet werden konnen? Eine vergleichende Untersuchung zu Be-
wertungen und Einschatzungen dazu zeichnet ein differenzierteres Bild.

Diversity Management
auf dem Vormarsch

Ein Blick auf die Entwicklungslinien dieses
»Shooting Stars« unter den Management-
konzepten ist fiir eine differenziertere Ein-
ordnung sowie eine notwendige Kontextua-
lisierung erhellend. In wissenschaftlichen
Fachdiskussionen besteht Einigkeit darii-
ber, dass Diversity Management weder auf
einen Ursprungsansatz zuriickzufithren
ist noch damit einheitliche Konzepte be-
zeichnet werden. Aus betriebswirtschaft-
licher Sicht zielt Diversity Management auf
eine funktionale Nutzung von Diversitét
ab, die zu einer verbesserten Realisierung
betriebswirtschaftlicher Ziele fithren soll.
Der konkrete betriebswirtschaftliche Kos-
ten-Nutzen-Zusammenhang  dominiert
diesen Strang des Verstindnisses von
Diversity Management. Diversity Manage-
ment wird daher als multidimensionaler
Managementansatz aufgefasst, der gezielt
Vielfalt von Mitarbeiter*innen sowie fiir
die Organisation relevante Anspruchs-
gruppen wahrnimmt, férdert und nutzt
(Bendl et al. 2012). In einer etwas anderen
Ausrichtung wird Diversity Management
eher als organisationale Strategie verstan-
den, ethisch-moralische sowie rechtliche
Ziele zu erreichen. Dazu zdhlen etwa die
Férderung sozialer Gerechtigkeit, die Ver-
besserung von Teilhabechancen unter-
schiedlicher Gruppen sowie der Abbau von
Diskriminierungen. Uber die jeweilige
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Gewichtungin der Ausrichtung entscheidet
primar die Ziel-Mittel-Beziehung, die wie-
derum abhéngig ist von der Organisations-
form, wie etwa For-Profit- oder Non-Pro-
fit-Organisation (Eberherr 2020). Diversity
als Managementkonzept, das sich in Euro-
pa in der Anfangsphase der 2000er-Jahre
insbesondere in Konzernstrukturen etab-
liert hat, verbreitet sich in der letzten Deka-
de auch zunehmend in Bildungsorganisati-
onen, Organisationen der Zivilgesellschaft
sowie im offentlichen Sektor. Flankiert
wird diese Entwicklung auch durch eine
Reihe gesetzlicher Bestimmungen sowohl
auf nationaler als auch internationaler
Ebene, wie etwa die EU-Antidiskriminie-
rungsrichtlinie.

Diversity Management fiihrt
langfristig zu mehr Effizienz

In einer groBangelegten wissen-
schaftlichen Untersuchung ha-

ben wir in unterschiedli-

chen Organisationen

danach gefragt,

NS

was die Treiber fiir diese Entwicklung sind
und welchen Stellenwert die untersuchten
Organisationen Diversity Management ge-
ben (Amstutzetal. 2018). Das Gesamtsamp-
le bestand aus dreizehn Organisationen,
davon sechs aus dem For-Profit- und sieben
aus dem Non-Profit-Sektor mit Niederlas-
sungen in Deutschland, Osterreich und der
Schweiz. Die betreffenden Organisationen
sind in den Bereichen Technologie-Indus-
trie, Unternehmensberatung, Wohlfahrt
und Umweltschutz titig. Die Auswertung
der Online-Befragungen von rund 700
Beschéftigten in den dreizehn Organisa-
tionen spricht eine deutliche Sprache: Di-
versity Management ist als organisationale
Strategie in den Organisationen angekom-
men. Die Frage, ob die Befragten Diversity
Management eher als Modeerscheinung
beurteilen wiirden, wird von der tiberwie-
genden Mehrheit verneint. Die Mehrheit
der Befragten geht davon aus, dass Diver-
sity Management langfristig zu mehr Ef-
fizienz im Unternehmen beitrage sowie
notwendig sei, um der gesellschaftlichen
Verantwortung eines Unternehmens ge-
rechtwerden zu konnen.
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Eine vergleichende Analyse des Antwort-
verhaltens der Befragten in den For-Pro-
fit-Organisationen im Unterschied zu den
Non-Profit-Organisationen zeigt hier inte-
ressanterweise keine signifikanten Unter-
schiede.

Was sind die Treiber
fir Diversity Management?

Welche Griinde lassen sich identifizieren,
die erkliren koénnen, weshalb Diversity
Management in Organisationen weitrei-

chend Fuf fassen konnte? Gesetzlichen Re-
gulativen und Vorgaben kommt in allen un-
tersuchten Organisationen eine treibende
Rolle zu. Neben gesetzlichen Verpflichtun-
gen zeigen auch internationale Verflech-
tungen sowie transnationale Forderstruk-
turen Wirkung. Jene Organisationen etwa,
die sich an internationalen Ausschrei-
bungsverfahren beteiligen (in diesem
Sample insbesondere die Organisationen
der Wohlfahrt und der Unternehmensbe-
ratung), werden iiber Ausschreibungskri-
terien angehalten, ihre Diversity-Strategie
darzustellen. Offentlich-normative Vorstel-
lungen wirken ebenfalls als Treiber, da Or-
ganisationen auch entlang moralisch-ethi-
scher Verpflichtungen ihre Legitimitat
sicherstellen miissen. Dies gilt sowohl fiir
For-Profit- als auch fiir Non-Profit-Orga-
nisationen, wiewohl sich die Bewertungs-
mafstibe jeweils unterscheiden, entlang
derer verantwortliches unternehmerisches
Handeln gemessen wird. Es kann hier
etwa an diskriminierende Werbekam-
pagnen gedacht werden, an aggressive
Wettbewerbspraktiken oder auch riskan-
te Finanzgeschifte mit Spendengeldern.
Die zunehmende Bedeutung von Preisen
und Zertifizierungen im Bereich Diversity

(etwa auch im Sinne eines Employer Bran-
dings) ist hier ebenfalls zu nennen. Diver-
sity Management stellt Organisationen ein
umfangreiches Handlungsrepertoire zur
Verfiigung, gesellschaftlichen Erwartun-
gen und organisationalen Anforderungen
zu begegnen. Organisationen beschéftigen
sich mit Diversity Management nicht nur,
um moglichst effizient den Organisations-
zweck zu erfiillen, sondern um ihre exter-
ne und interne Legitimitét sicherzustellen.
Die Institutionalisierung von Diversity Ma-
nagement kann auch als Reaktion verstan-
den werden, den in ihren organisationalen
Umwelten wirksamen Regeln und Erwar-
tungen gerecht zu werden. Organisationen
demonstrieren dadurch, verantwortungs-
volle Akteur*innen in dem fiir sie relevan-
ten Umfeld zu sein (vgl. Amstutz etal. 2018).

Erste Schritte zu einer
Organisationsveranderung

In der Management- und Beratungslite-
ratur steht mittlerweile ein umfangrei-
cher Wissenskanon zur systematischen
Entwicklung und Implementierung von
Diversity Management zur Verfiigung.
Eine fundierte Ist-Analyse der Organi-
sation und ihrer Umwelt ist eine zentrale
Voraussetzung fiir die Entwicklung einer
umfassenden und tragfihigen Diversi-
ty-Strategie.
implementieren ist

Diversity Management zu
immer auch ein
komplexer Lern-und Verdnderungsprozess
fiir eine Organisation.

S

Die Ergebnisse der vorgestellten Un-
tersuchung machen einmal mehr deutlich,
dass Diversity Management kein »One size
fits all«-Konzept darstellt, sondern fiir jede
Organisation der spezifische Kontext, die

konkreten Rahmenbedingungen sowie

die konkreten Handlungsbedarfe ermit-
telt werden miissen. Zentrale Fragen, die
in den Fokus der Analyse riicken sollten,
sind etwa Fragen nach dem organisatio-
nalen Selbstverstandnis der Organisation.
Welche Bedeutung haben Prinzipien von
Gerechtigkeit und Teilhabe? Welche Grup-
pen sind in der Organisation nicht entspre-
chend représentiert, sollten dies jedoch
sein? Dies sind nur einige zentrale Fragen,
die den Ausgangspunkt fiir einen gelingen-
den Verdnderungsprozess im Sinne eines
strategischen Diversity Managements ein-
leiten. Der Erfolg zeigt sich daran, inwie-
weit es gelingt, strukturelle sowie kulturel-
le Verdnderungen in die Kernaktivitaten
aller Geschéftsbereiche der Organisation
zuintegrieren.

Autorin

Dr.in Helga Eberherr ist Soziologin, Gender- und
Diversitéatsforscherin. Sie forscht und lehrt am
Studiengang Sozialwirtschaft und Soziale Arbeit der
FH Campus Wien sowie am Institut fiir Gender und
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Organisations-, Diversitats- und Intersektionalitéts-
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Vielfalt: lokal und global

2 x 3 I'ragen an Organisationen

Friederike von Denffer und Romy Paulig, Ende Juli 2020

Vertreten durch »Diversity Management«, »Diversity & Inclusion (D&I)« oder »Diversity Talent Management« begegnet
uns Vielfalt in etlichen Gewandern und findet Einzug in Fachmedien, auf Konferenzen oder auf Websites diverser regio-
nal agierender Institutionen, Unternehmen, Verbande und globaler Organisationen.

Ein Blick auf die deutsche »Charta der Vielfalt« verrit, dass Diversi-
ty ganzheitlich und mehrdimensional verstanden werden kann. Es
gehtdarum, sich um die gelebte Vielfalt und deren aktive Wertschét-
zung zu bemiihen. Dabei kénnen folgende Vielfaltsdimensionen
herangezogen werden: Geschlecht, kulturelle oder nationale Her-
kunft, Hautfarbe, Religion oder Weltanschauung, Behinderung,
Alter, sexuelle Orientierung und Identitat. Vielfalt ist auch hier zu
finden: Ausbildung, Auftreten, Berufserfahrung, Elternschaft, Frei-
zeitverhalten, Familienstand, Gewohnheiten, geografische Lage.

Wird eine organisationale Dimension hinzugezogen, wie Funktion/
Einstufung, Arbeitsinhalte/-feld, Abteilung/Einheit/Gruppe, Dau-
er der Zugehorigkeit, Gewerkschaftszugehdorigkeit, Arbeitsort und
Managementstatus, wird es noch »diverser«. Wie gelingt es nun glo-
balen Unternehmen und lokalen Institutionen, eine wertschiatzende
Organisationskultur zu schaffen, und welchen Einfluss hat dies auf
die Zusammenarbeit? Lesen Sie dazu die Antworten des Kreises Of-
fenbach als Vertreter einer lokalen Institution und von Accenture als
Vertreter einer globalen Organisation.

L@fr"

Kreis Offenbach

Der Kreis Offenbach ist Teil der pulsierenden Metropolregion FrankfurtRheinMain, die von
Urbanitit bis hin zu unberiihrter Natur alles auf engstem Raum bietet. Die 13 kreisangehérigen
Kommunen iiberzeugen mit einer Vielzahl von attraktiven Standortfaktoren. Die Internationa-
litit und die Weltldufigkeit der Menschen, gepaart mit Heimatverbundenheit, schaffen eine ganz

besondere Lebensqualitit. Der Kreis Offenbach hat 350 ooo Einwohner*innen (Stand: 2019). Part-

nerschaften pflegt der Kreis Offenbach mit Stidten und Regionen auf drei Kontinenten. Die élteste

Partnerschaftbesteht mit der Stadt Kiryat Ono in Israel. Die Provinz Parma in Italien - der jiingste Partner —, der Kreis Radomsko in

Polen und die Stadt Usak in der Tiirkei sind die européiischen Partner des Kreises. Das Waukesha County im US-Bundesstaat Wiscon-

sinund die Stadt Liaochengin Chinaverbinden den Kreis Offenbach iiber den européischen Kontinent hinaus.

Selver Erol, Leitung Integrationsbiiro Kreis Offenbach:

Was braucht es
M fiir ein gelungenes
Diversity Management?

Gesellschaftliche Vielfalt als Ressource mit
Mehrwert und Innovationskraft ist eine
Chance fiir jede Organisation, aber gleich-
zeitig auch eine grofie Herausforderung.
Es ist ein fortlaufender Prozess, der immer
wieder anzupassen ist. Grundvorausset-
zung fiir ein erfolgreiches Diversity Ma-
nagement ist, dass es auf allen Ebenen mit
Leben gefiillt wird. Mit Workshops konnen
alle Beschiftigten eingebunden werden.
Das erfordert klare Verantwortlichkeiten
sowie personelle, finanzielle und zeitliche
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Ressourcen. Ein weiterer wichtiger Aspekt
sind Kooperationen und eine enge Vernet-
zung innerhalb des eigenen Hauses sowie
zu relevanten Partnern. Wir haben dazu
beispielsweise das kreisweite Integrations-
forum etabliert, bei dem mehrmalsim Jahr
alle Integrationsstellen aus den Kommunen
zusammenkommen. Wir arbeiten gemein-
sam anunterschiedlichen Themen und tau-
schen uns zu aktuellen Entwicklungen aus.
Zudem sind wir auch auf Landesebene gut
vernetzt, als Beispiel ist das WIR-Netzwerk
zunennen.

In den letzten Jahren hat sich der Be-
griff der Interkulturellen Offnung etab-
liert, den wir als Integrationsbiiro in unse-
rer Arbeit auch nutzen. Der Schwerpunkt

liegt dabei auf dem Abbau von Zugangs-
barrieren und der Starkung von Teilhabe
fiir Menschen mit Migrationsgeschichte.
Interkulturelle Offnung ist inzwischen Be-
standteil eines Diversity Managements. Ge-
meinsam mit bestehenden Strukturen, die
benachteiligte Zielgruppen im Blick haben,
beispielsweise Gleichstellungsstelle oder
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Schwerbehindertenvertretung, wird der
Ansatz weiterentwickelt. An dieser Stelle ist
auch die Entstehung oder Weiterentwick-
lung von Integrations- und Vielfaltsstrate-
gien in einzelnen Kommunen zu nennen.
Darin werden die gesamten Zugangsbarri-

eren unter die Lupe genommen.

Was kann Diversity
B Management (leisten)?

Was nicht?

Diversity Management ist kein Allheilmit-
tel fiir die Verwaltung, bringt aber mehr
Effizienz und Kreativitit in Arbeitspro-
zesse. Durch den ressourcenorientierten
Ansatz und wertschitzenden Umgang mit
Gemeinsamkeiten und Unterschieden
iibernimmt Diversity Management einen

Antidiskriminierungsauftrag. Es kann

nach innen und aufien wirken, das heifit,
die Beschéftigten werden durch die Forde-
rungihrer Kompetenzen gestarkt. Dadurch
wird die Unternehmenskultur nachhaltig
positiv beeinflusst. Der Kreis wird so als at-
traktiver Arbeitgeber wahrgenommen. Die
Bediirfnisse der Biirgerinnen und Biirger
koénnen besser innerhalb der Verwaltung
abgebildet werden. Somit kénnen Angebo-
te, Informationen und Dienstleistungen
zielgruppenspezifischer erfolgen. Das Mot-
to »Wertschopfung durch Wertschitzung
von Vielfalt« fasst dies sehr gut zusammen.

Fiir Diversity Management gibt es
keine Schablonen. Jede Institution muss
ihre eigene Herangehensweise finden. Da-
bei ist Fingerspitzengefiihl erforderlich,
denn es besteht auch das Risiko, Stigma-
tisierungen zu verstirken. Der Prozess
braucht Zeit, da eine Kommunikationskul-
tur entstehen soll. Bei unterschiedlichen
Ansichten kann dies durchaus auch linger
dauern. Es konnen immer wieder Konflik-
te und Widerstinde auftreten. Deswegen
ist eine gesunde Konflikt- und Fehlerkul-
tur essenziell.

Diversity Management kann die gesell-
schaftliche Ungleichheitund soziale Schief-
lagen nichtausgleichen.

3 Woran spiiren Sie, dass
M Diversity in lhrer Institution

gelebt wird?

In der Kreisverwaltung Offenbach hat die
Zahl der Beschiftigten mit Migrationshin-
tergrund in den letzten Jahren zugenom-
men. Die Internationalitit der Region spie-
geltsichinzwischen auch in der Verwaltung
wider. Wir haben beispielsweise diese Ziel-
gruppe in Stellenausschreibungen explizit
angesprochen. Regelmifig werden die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Ver-
waltung in interkultureller Kompetenz ge-
schult. Auch fiir die Nachwuchskrafte gibt
es ein entsprechendes Angebot. Dariiber
hinaus halten wir zielgruppenspezifische
Angebote und Dienstleistungen vor. Dies
reicht von mehrsprachigen, barrierefreien
Informationsblattern bis hin zur Unter-
stiitzung bei Verstdindigungsschwierigkei-
ten, wo Behorden-Lotsinnen und -Lotsen
vermitteln oder {ibersetzen. Vielfalt ist Be-
standteil des Leitbilds unseres Hauses und
auch in den kreisstrategischen Zielen fest-
geschrieben.

>
accenture

High performance, Delivered.

Accenture ist ein weltweit fithrendes Beratungsunternehmen, das ein breites Portfolio
von Dienstleistungen sowie digitale Expertise in den Bereichen Strategy & Consulting, In-
teractive, Technology und Operations anbietet. Es setzt seine umfassende Erfahrung und
spezialisierten Fihigkeiten in mehr als 40 Branchen ein - gestiitzt auf das weltweit grofite

Netzwerk aus Centern fiir Advanced Technology und Intelligent Operations. Mit 509000
Mitarbeiter*innen ist Accenture in iiber 120 Lindern titig. Accentures Hauptsitz in Deutschland ist in Kronberg im Taunus bei

Frankfurtam Main.

Hanjo Seibert, Managing Director — Compliance und Financial Crime Practice Lead fiir die DACH-Region bei Accenture:

Was braucht es
M fiir ein gelungenes
Diversity Management?

Ich denke, es braucht im ersten Schritt das
Bewusstsein, dass zu Diversity viele Be-
reiche gehoren. Es ist eben nicht nur das
Geschlecht als Dimension von Vielfalt. Wir
bei Accenture zdhlen als Dimensionen ge-
nauso dazu: verschiedene Generationen,
unterschiedliche kulturelle und ethnische
Hintergriinde, die sexuelle Orientierung

und das Leben mit Behinderung. Fiir mich

sind mindestens die folgenden Kriterien

sehr wichtig fiir ein gelungenes Diversity

Management in einem Unternehmen:

a. Nachhaltigkeit:
und Mehrwerte sollten im Unterneh-

Diversity-Prinzipien

mensleitbild und in der Unternehmens-
strategie verankertsein sowie in der Kul-
tur aktiv gelebt werden.

b. »Tone from the Top«: Es ist unheimlich
wichtig, dass das Managementdie Wich-
tigkeit fiir Diversity-Themen klar kom-
muniziert und einen offenen Umgang

und Dialog zu diesen Themen aktiv for-
dert.

c. Transformation auch bei Kund*innen:
Gerade fiir uns in der Unternehmensbe-
ratung ist es wichtig, dass unsere eigene
Diversity-Transformation (oder besser
gesagt Evolution) von einer Transfor-
mation auf Kund*innenseite gespiegelt
wird. Je mehr Auftraggebende diverse
Projektteams einfordern, desto schnel-
ler und nachhaltiger wird die industrie-
ibergreifende Entwicklung im Diversity
Managementsein.
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d. »Rolemodels«: Aus meiner Sicht braucht
es mehr Vorbilder, die zeigen, dass es auf
vielen verschiedenen Wegen maoglich ist,
beruflich erfolgreich zu sein.

e. Durchhaltevermégen: Man muss auch
auf Diversity achten, wenn es anstren-
gender wird. Vielfalt ist kein »Schonwet-
terthema«. Umgekehrt muss das Aufkom-
men von (gefiihlten) Ungerechtigkeiten
ernst genommen und adressiert werden.
Es darf also kein Aushebeln von Merito-
kratie zugunsten von Diversity geben.

f. »Offene Arme«:Ich glaube, wir (alle) mis-
sen besser werden, einander zuzuhéren
und aufeinander einzugehen. Nur wenn
wir alle offen auf die Menschen links und
rechts von uns zugehen, schaffen wir es,
nachhaltige Diversitét zu erreichen —und
beizubehalten!

Was kann Diversity
B Management (leisten)?
Was nicht?

Es wurde schon sehr viel Gutes zum The-
ma Ergebnisverbesserung durch Diversity
beziehungsweise »How to build a winning
team« gesagt und geschrieben. Hinzufiigen
mochte ich dem lediglich, dass aus meiner
Sicht ein gutes Diversity Management einer
jeden Person das Gefiithl eines Zuhauses
(»Sense of belonging«) gibt.

Was Diversity Management aus mei-
ner Sicht nicht leisten kann und auch nicht
sollte, ist eine Herstellung der Gleichheit.
Die Diversitit, also die Unterschiedlichkeit,
steckt ja schon direkt im Wort »Diversity«.

R o G
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Ziel sollte es also sein, Gleichberechtigung
zu schaffen, in der die Eigenschaften und
Stiarken einer jeden Person herausgehoben
und geschétzt werden.

Ich bin der Uberzeugung, dass Men-
schen, die sich wohlfithlen, auch produk-
tiver arbeiten. Und was ein gutes Diversity
Management leisten kann, ist, dass alle
Menschen —egal wie divers und unterschied-
lich —sich wohlfiihlen.

Woran spiiren Sie, dass
M Diversity in lhrer Institution
gelebt wird?

Sehr gute Frage! Wie darin schon formu-
liert —mir geht es hier sehrum das »Gefiihl«.
Das ist schwer in Worte zu fassen und ergibt
sich fiir mich fast wie das Gefiihl, wenn man
zum ersten Mal in einer neuen Stadt ist. Lei-
der ist das nur schwer mess- und kommuni-
zierbar. Es beinhaltet fiir mich aber all die
Punkte von oben.

Mit Blick auf Accenture bin ich stolz,
sagen zu konnen, dass wir viele Themen
schon umgesetzt haben und an vielen Maf3-
nahmen arbeiten, das Bewusstsein fiir
Diversity & Inclusion (D&I) weiter zu for-
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dern. Zum Beispiel haben wir eine dedi-
zierte Diversity-Abteilung, die direkt an die
Geschiftsleitung berichtet, wir sehen ein
sehr starkes Engagement unseres globalen
Vorstands und haben mit Julie Sweet eine
groBartige CEO, die dieses Thema klar als
eine der wichtigen Sdulen fiir uns als Unter-
nehmen unterstrichen hat. Wir achten auf
D&I-Metriken schon im Recruiting, erwei-
tern unsere Optionen zur Flexibilisierung
der Arbeitsgestaltung (Ortund Zeit) wie auch
der Rahmenbedingungen zur Vereinbar-
keit von Privatleben, Familie und Beruf. Wir
bieten genderunabhdngige Mentoring- und
Coaching-Programme, bieten verschiede-
nen weiblichen Rolemodels eine Bithne und
ermoglichen global wie lokal regelméfig
den aktiven Austausch zu unterschiedlichen
D&I-Themen.

Herzlichen Dank an Alexander Scheitza und
Christiena Kirchhoff, die die mondial-Redaktion
darin unterstlitzten, Kontakte zum Kreis Offenbach

und zu Accenture herzustellen.
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Kann digitalisierte Arbeit

Chancengleichheit erhohen
und Diskriminierung abbauen?

Daniela Rastetter, Mitte Juli 2020

Digitalisierung wird in der Arbeitswelt immer mehr Arbeits- und Entscheidungsschrit-
te iilbernehmen und dadurch Arbeitsprozesse und -inhalte verandern, zugleich erhohen
sich dadurch Anforderungen an IT-Kompetenz und Vernetzung. Dies kann zu neuen Un-
gleichheiten, aber auch zu neuen Beschaftigungschancen und mehr Chancengleich-
heit fiihren. Infolge der Corona-Krise wird der Prozess der Digitalisierung deutlich
beschleunigt. Unter digitalisierte Arbeit fallen alle Arbeitsprozesse, bei denen klei-
nere oder grofdere Anteile digital gestaltet sind. Die Frage, wie sich digitalisierte Ar-
beit auf Chancengleichheit und Diskriminierung auswirkt, soll anhand von drei Hand-
lungsfeldern beleuchtet werden, die fiir diese Frage unmittelbare Relevanz besitzen:
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, Beschaftigungschancen fiir benachteiligte
Gruppen sowie Vor- und Nachteile digitalisierter Personalanwerbung und -auswahl.

Gap), weil innerhalb eines Paars meistens
die geringer verdienende Frau Abstriche in
Kauf nimmt, um die Verluste im Haushalt
niedriger zu halten.

Umgekehrt hat eine durch digitale
Medien unterstiitzte Arbeitszeit- und Ar-
beitsortflexibilisierung das Potenzial, die
seit der Industrialisierung bestehende
duale Zuordnung des Privaten zum Weib-
lichen und des Offentlichen zum Mannli-
chen zu verringern. Durch Digitalisierung
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Wirkt sich Digitalisierung positiv
auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben aus?

Vor allem jiingere, gutausgebildete Arbeits-
kréfte stellen hohere Anforderungen an die
Beriicksichtigungihrer Work-Life-Balance
und ihrer Arbeitszeitwiinsche als friiher.
Die Vielzahl an Mafinahmen beziiglich Ar-
beitszeit- und Arbeitsortflexibilisierung,
Kinderbetreuung, Wiedereinstieg nach
Elternzeit usw. wird durch Digitalisierung
erweitert, weil durch die technologische
Entwicklung mobiles Arbeiten undvirtuelle
Kommunikation immer einfacher und bes-
ser werden. Durch die Corona-Krise wurde
die Arbeitsform des Homeoffice stark aus-
gebaut, die in vielen Féllen auch nach der
Krise Bestand haben wird, da die Unter-
nehmen laut Umfragen iiberwiegend po-
sitive Erfahrungen mit dieser Arbeitsform
gemacht haben. Dadurch wird die starke
Dominanz der Prasenzkultur — die Anwe-
senheit im Betrieb zdhlt als Erfolgsfaktor
—zuriickgedrédngtund Arbeiten von tiberall
aus zur Normalitit (Lott 2016).

Sollte Digitalisierung eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bewir-

ken, hilft dies vor allem Frauen, die infolge
tradierter Geschlechterrollen mehr Verein-
barkeitskonflikte erleben als Ménner und
mehr Sorge- und Familienarbeit leisten.
Dass dieses Ziel nicht automatisch erreicht
wird, zeigt die Situation in der Corona-Kri-
se: Wenn die Betreuung der Kinder und die
Pflege von Angehorigen nicht gesichertsind,
iibernehmen mehr Frauen als Manner im
Homeoffice die traditionellen Rollen der
Kinderbetreuung und der Pflegearbeit und
reduzieren ihre Arbeitszeit, mit allen Nach-
teilen beziiglich Einkommens und Alterssi-
cherung. Die zu beobachtende Retraditiona-
lisierung der Geschlechterarrangements im
Zuge der Corona-Krise macht deutlich, dass
Vorstellungen von Weiblichkeit und Mann-
lichkeit und von angemessenen Tatigkeiten
fiir Frauen und Manner mit technologischen
Entwicklungen verwoben sind. Technik ist
mit Mannlichkeit assoziiert, technische
Berufe sind ménnlich dominiert. Gesell-
schaftliche Normen wie die Zustdndigkeit
von Frauen fir Haus- und Erziehungsarbeit
andern sich langsamer als die Rahmenbe-
dingungen, die diese Normen aufweichen.
Negativ wirkt zudem das ungleiche Einkom-
men von Frauen und Mannern (Gender Pay

f

und Entgrenzung verschwimmen diese
Trennungen, und die héusliche Sphére
wird zunehmend zum integralen Bereich
verschiedener Arbeitsformen: Erwerbs-
arbeit, Sorgearbeit und Hausarbeit. Um
diese Entwicklung forderlich fiir Chancen-
gleichheit zu gestalten, braucht es jedoch
Neuaushandlungen der Geschlechterar-
rangements. Nur wenn diese zu gleichbe-
rechtigter Zustiandigkeit fiir Haus-und Sor-
gearbeit fithren, triagt die Digitalisierung
der Arbeit zum Abbau von Benachteiligun-
gen fiir Frauen und zur Férderung der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie fiir alle
Geschlechter bei.

Voraussetzung fiir ein positives Sze-
nario ist, dass das Homeoffice moglichst
selbstbestimmt gestaltet werden kann, also
wenig digitale Uberwachung, Zeitdruck
oder stindige Erreichbarkeit vorliegen
(ver.di 2017). Auf der individuellen Seite
werden vermehrt Selbstkompetenzen wie
Selbstdisziplin, gutes Zeitmanagementund
Abgrenzung zwischen den verschiedenen
Rollen verlangt, um Selbstausbeutung zu
verhindern und die Gesundheit nicht zu ge-
fahrden.
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Fuhrt Digitalisierung zu verbesser-
ten Beschaftigungschancen fiir
benachteiligte Gruppen?

Die Vertragsformen digitalisierter Arbeit
reichen von unbefristeten Vollzeitanstel-
lungen bis zur Soloselbststandigkeit, die
haufig bei sog. Netzarbeiter*innen (On-
line-Tatigkeiten als—meist—Selbststandige
oder — seltener — Angestellte) anzutreffen
ist. Dabei nehmen bei digitalisierter Arbeit
Vertragsformen jenseits des Normalar-
beitsverhiltnisses zu. Netzarbeiter*innen
und Freelancersind (hdufig) nur kurzfristig
fiir ein Unternehmen tétig oder arbeiten fir
mehrere Unternehmen gleichzeitig. Beim
sog. Crowdworking werden die Arbeitsauf-
trage tiber Internetplattformen vermittelt.
Dabei handelt es sich um einfache Tatigkei-
ten wie das Ausfiillen von Umfragen, aber
auch um komplexe Aufgaben wie Design-
gestaltung oder Softwareentwicklung. Ar-

mit Beeintrachtigungen ist auch die grofier
werdende Gruppe der psychisch Kranken
zu berticksichtigen, die hdufig nicht in der
Lage sind, soziale Interaktionen an regulé-
ren Arbeitspliatzen zu bewiltigen und sich
denstandardisierten Abldufen in Organisa-
tionen zu unterwerfen. Fiir sie sind an ihre
individuellen Bediirfnisse zugeschnittene
Arbeitsplétze zu Hause geeignet, bei denen
sie ihre Arbeitszeiten und Pausen selbst ge-
stalten und soziale Kontakte an ihre Wiin-
sche anpassen. Die Kehrseite der Medail-
le ist die damit einhergehende Isolation.
Gerade Menschen mit psychischen oder
korperlichen Einschriankungen brauchen
haufig Unterstiitzung von Vorgesetzten,
Kolleg*innen oder Schwerbehindertenbe-
auftragten. Das mobile Arbeiten wird also
zusitzliche Moglichkeiten fiir einige Per-
sonen mit Beeintrichtigungen schaffen,
aber nicht fiir alle. Voraussetzungen fiir
das Gelingen der Arbeit von zu Hause sind
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2008). Interessanterweise betrachten sich
Personalverantwortliche héaufig als gute
Entscheider*innen, auch wenn dies nicht
stimmt. Dies bezeichnet man als »I1lusion
der Validitit«, also als falsche Uberzeu-
gung, richtige Urteile zu fillen. Je klarer
die Beurteilungskriterien sind, je besser
diese an die tatsdchlichen Anforderungen
am Arbeitsplatz angepasst sind, je struk-
turierter die Verfahren ablaufen und je
reflektierter die Personalverantwortlichen
selbst gegeniiber Diskriminierung einge-
stellt sind, desto geringer ist die Gefahr der
Diskriminierung. In der Praxis dominiert
jedoch immer noch das unstrukturierte
Einstellungsinterview mit vagen Kriteri-
en, die haufig ad hoc gedindert werden. Die
Frage liegt also nahe, inwiefern digitale
Such- und Auswahlinstrumente typische
menschliche  Urteilsfehler reduzieren.
Im Bereich der Personalsuche ist das sog.
Active Sourcing im Kommen: Geeignete

beitsrechtliche Schutzinstrumente werden
damitabgebaut, sodass sich die Frage stellt,
ob diese neuen Arbeitsformen »gute Arbeit«
im Sinne der Qualitéit der Arbeit darstellen.
Die Einkommensverhéltnisse dieser Tétig-
keiten sind sehrunterschiedlich; so konnen
Designer*innen oder IT-Spezialist*innen
mit spezifischen Kenntnissen den Preis fir
ihre Arbeit wie andere Selbststandige frei
verhandeln, wihrend einfache Arbeiten im
Netz sehrschlecht honoriert werden.

Neue Arbeitsformen wie Netzarbeit
und Crowdworking kénnen jedoch erwei-
terte  Erwerbsbeteiligungschancen fur
Personen mit erschwertem Arbeitsmarkt-
zugangbieten, z. B. fiir Personen mit Beein-
trachtigungen (z. B. Leimeister et al. 2016).
Flexibilitat und raumliche Unabhangigkeit
stellen gerade fiir jene Personen bedeuten-
de Vorteile dar, die nur schwierig regulire
Arbeitsplétze finden oder ohne digitalisier-
te Arbeitsformen arbeitslos wéren. Dies
sind neben Personen mit Behinderungen
héufig auch solche, die durch Care-Auf-
gaben wenig mobil sind oder angesichts
ihres Wohnorts betrichtliche Pendelzei-
ten in Kauf nehmen miissten, um an ihren
Arbeitsort zu gelangen. Bei den Personen
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eine gute Internetverbindung und ein er-
gonomischer Arbeitsplatz. Eine weitere Vo-
raussetzung ist ein regelméfBiger Kontakt
zum Unternehmen und zu Vorgesetzten
und Kolleg*innen je nach den Bediirfnissen
der/des Beschiftigten. Regelméafige vir-
tuelle Meetings und Online-Besprechun-
gen mindern die Gefahr der Isolation. Bei
Soloselbststindigen und Freelancern muss
die soziale Absicherung verbessert wer-
den —eine Aufgabe, die von politischer Seite
bereits erkannt wurde.

Kann digitalisierte Personalrekrutie-
rung Diskriminierung reduzieren und
Gleichstellung fordern?

Traditionell sind die Suche und Einstellung
neuer Arbeitskrifte anfillig fiir Diskri-
minierung, da Stereotype und Vorurteile
gegeniiber unbekannten Menschen, also
externen Bewerber*innen, besonders stark
wirken. Man weif} aus zahlreichen Studien,
dass Urteilsverzerrungen durch Vorurteile
und Stereotype vor allem dann vorkom-
men, wenn die Personalauswahlprozesse
sehr unstrukturiert ablaufen, also etwa in
Einstellungsinterviews (z.B. Highhouse

Arbeitskriifte werden in sozialen Netzwer-
ken, etwa bei Xing oder LinkedIn, gemaf
ihren Kompetenzprofilen gesucht und kon-
taktiert. Dabei besteht die Chance, Perso-
nen zu finden und anzusprechen, die sich
moglicherweise nicht von selbst beworben
oder das Stellenangebot nicht entdeckt
héitten. Voraussetzung ist allerdings, dass
technikaffine Arbeitssuchende tiberhaupt
ein Profil anlegen und ihre Kompetenzen
selbstbewusst benennen. Auferdem miis-
sen die Anforderungsprofile selbst frei
von Verzerrungen sein. Die Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes (ADS) hat eine
grofle Studie in Auftrag gegeben, die Dis-
kriminierungsrisiken durch Algorithmen
untersucht, also durch Entscheidungsre-
geln, die vorhandene Daten automatisch
verkniipfen und bewerten, um daraus
Personalentscheidungen abzuleiten (ADS
2019). Diskriminierungsgefahren bestehen
beispielsweise, wenn Algorithmen bewir-
ken, dass Stellenangebote nur bestimmten
Gruppen angezeigt werden, etwa weiflen
Familienvéitern zwischen 25 und 40. Ande-
re Gruppen wiren dann faktisch von der
offenen Stelle ausgeschlossen. Ein weiteres
Beispiel der Antidiskriminierungsstelle:
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Ein Algorithmus korreliert Kinderzahl
und Geschlecht mit Daten der bisherigen
Einstellungspolitik. Wenn Miitter bisher
kaum oder nur in Teilzeit bei der Perso-
nalauswahl beriicksichtigt wurden, wird
dieses Muster fortgeschrieben und Miit-
ter werden als ungeeigneter eingestuft als
andere. Die Gefahr, alte Muster zu repro-
duzieren und nicht innovativ zu wirken,
ist mit digitalisierten Methoden also grof,
lasst sich aber verringern, wenn bewusst
Tools entwickelt werden, die unterrepré-
sentierte  Arbeitnehmer*innengruppen
ansprechen oder kritisch auf Stereotype
hin gepriift werden.

Auf der positiven Seite entstehen durch
Digitalisierung mehr Optionen fiir Ar-
beitssuchende, um auf sich aufmerksam
zu machen. Dies war frither nur durch das
Stellengesuch in Printmedien, die Initia-
tivbewerbung oder die Suche iiber person-
liche Netzwerke moglich. Heute werden
Personenprofile angelegt, die kreativ und
eigenstandig gestaltet und von sehr vielen
Arbeitgeber*innen gesehen werden kénnen.
Bei der nachfolgenden Bewerbungsunter-
lagenpriifung wird der potenziell fehler-
anfillige Mensch ausgeschaltet, wenn Be-
werbungen online automatisch verarbeitet
werden. Dabei werden die Eingaben der
Bewerber*innen mit den Anforderungspro-
filen abgeglichen und daraus eine Empfeh-
lung geeigneter Kandidat*innen abgeleitet.
Beim klassischen Unterlagenscreening
durch Menschen sind in dieser Phase viele
Diskriminierungsgefahren zu beobachten:
Unterlagen werden oberflachlich und unter
Zeitdruck durchgesehen, die Vielzahl an
Informationen kann nicht objektiv bewer-
tet und verglichen werden. Enthalten die
Unterlagen Fotos, kommen weitere Urteils-
fehler ins Spiel. Beurteilende schlieBen vom
Auferen schnell auf Eigenschaften und
vergleichen diese mit ihren personlichen
Vorstellungen der*des idealen Kandidat*in
(Lowman et al. 2019). In der Phase des Be-
werbungsunterlagenscreenings kann die
digitalisierte Bewertung deshalb grof3e Ver-
besserungen fiir Gleichstellung bringen. Die
Qualitat der digitalisierten Bewerbungsun-
terlagensichtung hingt aber von der Quali-
tét des Programms ab. Sind Vorurteile oder
fiir den Arbeitsplatz irrelevante Merkmale
in das Programm - das ja immer von Men-
schenhand gemacht wird — eingeflossen,

schadet Digitalisierung mehr als sie niitzt,
dasie eine Scheinobjektivitit vermittelt.

In der darauffolgenden Phase der Per-
sonalauswahl werden héaufig eignungs-
diagnostische Verfahren wie Assessment
Center, kognitive Tests oder Wissenstests
eingesetzt. Thre Online-Versionen haben
Vorteile fiir mobilititseingeschrinkte
Personen, weil die Tests ortsunabhéingig
durchgefiihrt und sogar an die indivi-
duellen Bedarfe, z.B. bei Seh- oder Hor-
einschrdnkungen, angepasst
konnen. Voraussetzung ist der technische
Zugang zu den Tests mit einer stabilen Ver-
bindung, was fiir manche Bevélkerungs-
gruppen ein Problem darstellen kénnte.

In der Regel ist der letzte Schritt im
Bewerbungsverfahren das personliche
Gesprich, und in diesem dominieren wie-
der menschliche Urteilsprozesse, die den
bekannten, gut untersuchten Verzerrungs-

werden

risiken unterliegen, u.a. Sympathie- und
Ahnlichkeitseffekte (der
Person sympathische bzw. dhnliche Per-

beurteilenden

sonen werden als geeigneter eingestuft
als andere). Interessanterweise pliadieren
die meisten Autor*innen dafiir, dass die
Letztentscheidung nicht automatisch ge-
schehen darf, obwohl die umfangreichen
Fehlermoglichkeiten durch Menschen
bekannt sind. Dabei spielt die Uberlegung
eine Rolle, dass das gegenseitige Kennen-
lernen und die Kldrung von Fragen nicht
automatisiert ablaufen sollen. Jedoch kon-
nen diese in der Tat wichtigen Bestandteile
einer Bewerber*innenauswahl dem eigent-
lichen Entscheidungsprozess nachgelagert
stattfinden.

Fazit

Wie gezeigt bietet Digitalisierung grofie
Chancen fir die Férderung von Gleich-
stellung und die Verringerung von Dis-
kriminierung, da sie unter giinstigen Vor-
aussetzungen die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie verbessert, was insbesondere
Frauen zugutekommt. Fiir Menschen mit
Beeintrdachtigungen ergeben sich ver-
besserte Erwerbsmoglichkeiten, da sie
aufwindige Arbeitswege sparen und ihre
Arbeitstitigkeit nach ihren Bedirfnissen
organisieren konnen. Bei der Suche und
Einstellung von Personal vermindern di-
gitale Instrumente die typischen mensch-
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lichen Urteilsfehler und erhohen damit die
Chancen von benachteiligten Gruppen auf
eine Einstellung.

Diese technisch bedingten Moglich-
keiten miissen jedoch durch politische
und betriebliche Regelungen sowie eine
gesellschaftliche Werteentwicklung so ab-
gesichertwerden, dass sie realisiert werden
konnen. Das heifit, digitale Einstellungs-
verfahren miissen diskriminierungsfrei
konstruiert und in der Praxis eingesetzt
und digitalisierte Arbeit kontinuierlich in
Richtung Barrierefreiheit weiterentwickelt
werden. Geschlechterarrangements miis-
sen hinsichtlich gleichberechtigter Auftei-
lung der Haus- und Care-Arbeit verdndert
und der Gender Pay Gap reduziert werden,
damit Homeoffice zu mehr geschlechterbe-
zogener Chancengleichheit fithrt.
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Der Corona-Effekt:
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Ein Virus verandert die Welt

Michelle Caroline Speth, Mitte Juli 2020

Bagatellisierung, Hamsterkaufe, Schockstarre: Als Ende 2019 die ersten Meldungen iiber eine unbekannte Lungenerkrankung
in China auftauchten, war niemandem klar, dass sich wenige Wochen spater das Leben in fast allen Landern der Welt verandern
wiirde. Nach anfanglicher Verharmlosung schlug die Reaktion nahezu iiberall auf der Welt in Panik und Aktionismus um. Wahrend
in Deutschland der gesteigerte Absatz an Toilettenpapier, Teigwaren und Hygieneartikeln sogar zu Engpassen fiihrte, hamsterten
die Menschen in Frankreich und Italien klischeegetreu Rotwein, US-Amerikaner*innen kauften Waffen und die Niederlander*innen
standen vor ihren Coffeeshops Schlange. Was einerseits nach lustigen Klischees klingen mag, lief3 sich in vielen Landern zugleich

statistisch belegen (Statistisches Bundesamt 2020).

Das einleitende, wenn auch stereotypisierende Beispiel zeigt: Tm
Umgang mit der Corona-Krise zeigen sich weltweit grundsétzlich
dhnliche Emotionen und Verhaltensweisen. So sehr sich einige As-
pekte des emotionalen Ausdrucks in simtlichen Kulturen gleichen,
sogibtes dochunterschiedliche Standards, damitumzugehen (Ger-

fordert, fordert und eroffnet neue Moglichkeiten zugleich. Vom Ho-
meoffice tiber das Homeschooling bis hin zu den digitalen Treffen
mit Freund*innen: Dinge, die frither kaum oder gar undenkbar wa-
ren, bekommen in vielen Gesellschaften nun Raum, Zeit und auch
die notwendigen Ressourcen geschenkt.

. THANK YOU FOR PRACTICING ’ .

ring 2016: 462). Die Gleichformigkeit lésst sich nicht zuletzt darauf
zuriickfithren, dass die Pandemie alle beeinflusstund damitan den
Grundfesten der menschlichen Natur riittelt (Kumbruck/Derboven
2009:50).

Dasbekannte Modell der Maslowschen Bediirfnispyramide be-
schreibt, welche konkreten Bediirfnisse Menschen haben und wie
sie sich entwickeln. Das Fundament bilden biologische Bediirfnisse
wie Hunger, Durst und korperliches Wohlbefinden, gefolgt von Si-
cherheits- und sozialen Bediirfnissen. Wachstumsmotive, die sich
u.a. im Streben nach Erfolg und Wertschiatzung manifestieren,
werden erst wach, wenn die ersten drei Ebenen der sogenannten
Defizitbediirfnisse befriedigt sind (Gerring 2016: 425).

Noch im Januar 2020 konnten es sich vermutlich viele Men-
schen in Deutschland leisten, sich der personlichen Selbstverwirk-
lichung zu widmen. Nur wenige standen auf der Stufe der sozialen
Bediirfnisse. Wer hitte gedacht, dass nur einige Monate spéter
viele zum Teil mehrere Stufen nach unten fallen und sich statt per-
sonlicher Entfaltung dem Horten von Grundnahrungsmitteln und
Hygieneartikeln widmen. Dem Wunsch, Freund*innen und Familie
in die Arme zu schliefen, steht scheinbar kontrir die Abhangigkeit
von der digitalen Welt gegeniiber: Uberall finden sich Menschen
vor ihren Bildschirmen wieder und versuchen, tiber eine der vielen
Online-Meeting-Plattformen mit ihrem Gegeniiber Blickkontakt
zu halten. Die plotzliche Notwendigkeit der Digitalisierung iiber-
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Die Corona-Krise ist ein Experiment, das nicht nur den priva-
ten, sondern auch den beruflichen Alltag in kiirzester Zeit verdndert
hat. Haben viele Firmen bisher dezentrales Arbeiten nur getibt oder
sogar kritisch hinterfragt, so stellen viele Betriebe und ihre Beleg-
schaft nun fest, dass das Arbeiten im Homeoffice zwar beidseitiges
Vertrauen fordert, aber durchaus funktionieren kann; von den He-
rausforderungen der Kinderbetreuung einmal abgesehen. Die Um-
setzbarkeit bedingt jedoch zugleich eine vorhandene technische In-
frastruktur und Ausstattung, den sicheren Umgang und Austausch
von Daten sowie personelle Ressourcen, von denen nun vor allem
einsverlangtwird: Digitalkompetenz. Im internationalen Vergleich
rutscht dabei auf einmal der Digital Readiness Index der einzelnen
Lander ins Visier: Deutschland liegt 2019 beim digitalen Reifegrad
hinter dem Spitzenreiter Singapur auf Platz 14. Welche Auswir-
kungen das Jahr 2020 in Bezug auf die Digitalisierung und damit
zwangsweise verbunden auch die Unternehmenskulturen interna-
tional haben wird, wird sich zeigen (Cisco Systems GmbH 2020).

Eine Studie, die Anfang Méarz in China, Italien, Deutschland
und den USA vom psychologischen Forschungsinstitut concept
m unter dem Titel »Corona — Wie das Virus die globale Kultur in-
fiziert« durchgefithrt wurde, gibt erstmals Orientierung iiber
den in allen Lindern dhnlichen Phasenablauf der Verarbeitung
der Krise und identifiziert zugleich vier iibergreifende Befunde
(conceptm 2020).
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1. Global weitgehend gleiches Verarbeitungsgeschehen

Auch wenn die betrachteten Linder in ihrer Kultur sehr unter-
schiedlich sind, so lassen sich dhnliche Reaktionen der Menschen
auf die Bedrohung feststellen: Zuniachst werden Gefahren eher her-
untergespielt oder nurvage als Bedrohung angesehen und konkrete
Gegenmafnahmen erstspéter getroffen.

2. Fundamentales Trauma ausgelost durch die Pandemie

Die Corona-Pandemie ist Gesprachsthema Nummer eins. Die He-
terogenitit der Informationen aus der ganzen Welt sorgt fiir Verun-
sicherung. Das Grundvertrauen, dass die Medizin das Geschehen
im Griff hat, ist erschiittert. Bedrohungsgefiithle und paranoide
Befindlichkeit machen sich breitund halten auch im Alltag der Men-
schen Einzug. Freund*innen, Bekannte, Kolleg*innen oder auch
Fremde stehen bei scheinbar alltaglichen Begegnungen unter Ge-
neralverdacht: Konnten sie das Virus eingeschleppt haben?

3. Traumatisierung und Bearbeitung

finden in fiinf Phasen statt

Die Infizierung der Kultur mit dem Coronavirus lauft in finf Pha-
sen ab. 1. Inkubation: Zu Beginn war die Krise noch weit weg. Die
Menschen schwankten zwischen Erregung und Bagatellisierung.
2. Panik und Agieren: Durch das Naherkommen des Coronavirus
schlug die Reaktion in Angst und Kampf-Flucht-Reflexe um. Men-
schen reagieren mit Aktionismus oder auch Apathie. 3. Isolation
und Depression: In fast allen Landern der Welt haben die Regie-
rungen MaBinahmen zur sozialen Distanzierung eingefiihrt, die
zur Verlangsamung der Infektion fithrten. Es zeigen sich gemisch-
te Reaktionen in den unterschiedlichen Landern und Gesellschaf-
ten. 4. Neubesinnung: Die Phase bietet unerwartete Freirdume
und neue Perspektiven. Familien riicken enger zusammen. Viele
nutzen die Zwangspause fiir liegengebliebene Projekte oder neue
Geschiftsstrategien. 5. Normalisierung: Bisher gibt es dazu keine
ausgewerteten Erfahrungen. Auch das, was als normal oder »New
Normal« angesehen wird, unterliegt bisher keinem einheitlichen
Verstdandnis.

4. Auswirkungen auf den Konsum

Das Konsumverhalten der Menschen wurde durch die Coro-
na-Krise nachhaltig beeinflusst. Wihrend sich in der Inku-
bationsphase noch keine nachhaltige Kaufzurtickhaltung
zeigt, demonstriert Phase zwei u.a. anhand der breitflichigen
Hamsterkédufe eine Verdnderung der Bediirfnisse. Groflere An-
schaffungen gehen zuriick, geschlossene Geschéfte und einge-
schriankte Freizeitmoglichkeiten in der Isolationsphase sorgen
fiir einen Mangel an Konsumméglichkeiten. Erst in der letzten
Phase lasst sich eine Riickkehr zu den normalen Konsumge-
wohnheiten erwarten (concept m 2020).

So viele Parallelen sich im Rahmen der Krise kulturiibergrei-
fend aufzeigen lassen, so viele Unterschiede in Bezug auf den Um-
gang mit der Pandemie lassen sich auch ausmachen. Geméfl dem
Modell nach Hofstede (Hofstede 1980) ldsst sich ein Bezug zwischen
Tendenzen kultureller Werte und Verhaltensweisen aufzeigen, die
sich auch im Rahmen der Corona-Krise offenbaren. Beispielhaft
werden vier Dimensionen erléutert.

a) Machtdistanz

In Landern mit hoher Machtdistanz werden tendenziell Mafinah-
men der Regierung von der Gesellschaft nicht infrage gestellt oder
eswird nicht gewagt, diese 6ffentlich zu kritisieren. Im Rahmen der
Corona-Krise wird dies u. a. bei der Pressefreiheit deutlich. Die Re-
gierung in China scheint Informationen tiber das Ausmaf der Pan-
demie zuriickzuhalten und unabhingige Berichte zu verhindern.
Auf der anderen Seite wird aus China berichtet, dass man in der
erzwungenen Homeoffice-Situation erstmals eine neue Selbststin-
digkeit gegeniiber den Arbeitgeber*innen einiibt (concept m 2020).
Einige Regierungen sammeln sensible Daten oder bestrafen die
Verbreitung »falscher« Informationen zur Corona-Krise. Brasilien
und die USA prangern die Medien fiir die aus ihrer Sicht verbreitete
Hysterie an. In Landern mit niedriger Machtdistanz, wie Deutsch-
land, wiirden die Leute aufbegehren gegen eine Einschrinkung
ihrer personlichen Freiheiten. Hinzu kommen Bedenken beziig-
lich des Datenschutzes, wie nicht zuletzt die viel diskutierte Coro-
na-Warn-App der Bundesregierung verdeutlichte (Reporter ohne
Grenzen 2020).

b) Individualismus — Kollektivismus

Im Kampf gegen das Coronavirus greifen die USA als Anfiihrer des
Indexes zu dem aus ihrer Sicht Naheliegenden: Sie bewaffnen sich,
um sich gegen die von Donald Trump als »chinesisches Virus« beti-
telte Pandemie zu verteidigen. In kollektivistischen Gesellschaften,
wie sie bspw. in vielen siideuropéischen oder lateinamerikanischen
Lindern zu finden sind, sind die Menschen von Geburt an in starke
zusammenhaltende Gruppen integriert, dieihnen das ganze Leben
lang Schutz fiir ihre Loyalitit gewidhren. Der Begriff der Kernfami-
lie umfasst dabei deutlich mehr Personen als in Deutschland. Die
physikalische Grofie des Raums wird gerade in solchen Kulturen
ganz unterschiedlich erlebt, d.h. der Interaktionsabstand und der
damit verbundene Stellenwert des personlichen Schutzraums des
Einzelnen, dem in Zeiten von »Social Distancing« eine ganze neue
Bedeutung zukommt, werden zum Teil anders wahrgenommen und
verstanden als in individualistischen Gesellschaften; so auch der
deutschen.

c) Unsicherheitsvermeidung

In Kulturen mit einer hohen Unsicherheitsvermeidung tendieren
Personen dazu, Risiken und unerwartete Situationen zu meiden.
Dadurch lisst sich erkliaren, welche Maflnahmen seitens der Re-
gierung zu Corona-Zeiten in manchen Landern moglich sind und
in manchen nicht. In Israel bspw. wurde der Ausnahmezustand
ausgerufen. Geheimdienste kénnen so Uberwachungstechnologi-
en einsetzen, die sonst zur Terrorbekdmpfung eingesetzt werden.
In Japan wiederum, Spitzenreiter dieser Dimension, gehorte der
Mundschutz schon vor der Corona-Pandemie zum Alltag. Auch
Deutschland hat einen hohen Wert in dieser Dimension. Der ausge-
pragte Individualismus ebenso wie die hohe Machtdistanz verhin-
dern jedoch das Durchsetzen vergleichbarer Mafinahmen. Statt-
dessen versuchen Menschen tendenziell, Unwiigbarkeiten durch
akribisches Analysieren und Planen vorhersagbar und durch Re-
geln und alternative Plane kontrollierbar zu machen. Sicherheits-
vorschriften werden eher eingehalten alsignoriert. Beobachtungen
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belegen jedoch auch, dass die Distanzierungsregeln fiir manche
Anreiz sind, selbst die Rolle des Hilfssheriffs zu iibernehmen. Der
Hamburger Soziologe und Polizeiforscher Rafael Behr warnt vor ei-
nem negativen Trend: »Die Denunziationsbereitschaft wird ebenso
zunehmen wie die Solidaritit. Es kann gut sein, dass eine Artinfor-
melle Moraliiberwachung entsteht, die sich jetzt schon punktuell
zeigt. Das vergiftet soziale Beziehungen und Zivilisationsregeln.«
(Siemens 2020)

d) Langzeitorientierung — Kurzzeitorientierung

Deutsche, die zu den Kulturen mit einer hohen Langzeitorientie-
rungzihlen, wollen tendenziell eher wissen, wie die eigene Zukunft
aussieht, und nach Moglichkeit vorausplanen: Versicherungen wer-
den abgeschlossen, Rentenplidne geschmiedet und: Toilettenpapier
gehortet. Frankreich und Spanien, ebenso wie fast alle afrikani-
schen und lateinamerikanischen Lander, gelten als gegenwartsori-
entiert. Was zihlt, istdas »Hier und Jetzt«.

Fazit

Die Situation bedingt es, dass eine langfristige Planung aktuell
nur begrenzt moglich ist. Manche Kulturen, aber auch manche
Individuen, kénnen besser mit dieser Situation umgehen, manche
schlechter. Die Pandemie selbst macht keinen Unterschied zwi-
schen Nationalitat oder Herkunft. Sie iiberwindet Grenzen und
behandeltalle gleich. Menschen weltweit leisten Verzicht, sind aber
auch zugleich gezwungen, sich an die neue Situation anzupassen.
Die unfreiwillige Auszeit vom bisherigen sozialen und beruflichen
Alltagsbetrieb bedingt in allen Landern erhebliche Einschrankun-
gen, aber auch neue Freiraume und Spielrdume, bei denen die Zeit
zeigen wird, wie der Change-Manager Corona die Kulturen dieser
Weltverandern wird.
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Fragen uber Fragen

Alles anders — mit der Covid-19-Pandemie. Lokal wie global. Auch so etwas wie eine Straflenumfrage. Also hat
sich das Redaktionsteam um Jonas Keil, Romy Paulig, Luisa Steiner und Marcus Werner auf virtuellem Wege
umgehort und Stimmen aus nah und fern im Zeitraum von April bis Juni 2020 eingefangen. Im Mittelpunkt der
Befragung standen das alles bestimmende Thema, die Corona-Pandemie, und das spiirbare gesellschaftlich wie
politisch solidarische Miteinander, das sich vor allem wahrend der Zeit der ersten Lockdowns und regionaler
Quarantanemafinahmen zeigte.

Virtuelles Stimmungsbild

»Inwieweit erleben Sie (keine)

Solidaritat wahrend der
Coronavirus-Pandemie?«

»Als Redaktions-Mitarbeiterin in einer Fachzeitschrift fiir Verbande erhalten wir taglich unzéhlige Pressemittei-
lungen von Branchen, Berufs-und Gesellschaftsgruppen im Ausnahmezustand: Mediziner*innen, die um Kapazi-
tiaten ringen; Studierende, die um ihre Bildung bangen; Unternehmer*innen, die in Zahlungsnoten sind; Kultur-
schaffende, an denen die Isolation nagt. Ich werde jeden Tag von neuen Nachrichten iiberrascht, welche Probleme
die Krise gerade wirklich fiir alle mit sich bringt. Umso schoner ist es, dass immer héufiger Zusammenschliisse
von Organisationen entstehen, die gemeinsam Hilfe anbieten oder Losungen erarbeiten. Das macht Mutund zeigt,
dass Herausforderungen gerade in einer Krise durch Kooperationen und gegenseitige Unterstiitzung gemeistert
werden konnen.«Steffi, 25, Redakteurin aus Bonn, Mitte Mai

J

»Ich bin bereits jetzt iiberrascht und gleichermafen schockiert, wie normal sich dieser >Ausnahmezu-
stand< hier in Deutschland anfiihlt. Einerseits bin ich froh iiber die schnelle Anpassung. Andererseits
glaube ich, dass die Solidarititsbekundungen und Aktionen dadurch auch bald verschwinden werden
und alle zur Tagesordnung tibergehen.«Sebastian, 30, Grafiker ausJena, Anfang Juni

~

»I would say that at when it comes to solidarity during COVID-19 there have been some examples of solidarity at the local and
global level. At the local level there have been a number of grassroots initiatives like looking out for your elderly neighbours
(i.e. offering to go buy groceries for them etc to limit their exposure). Restaurants have also showed some solidarity with me-
dical workers by sending them meals to boost their morale and I think in the US some local discounters were also giving them
discountsand free meals. There have also been larger community-level actions to ensure thatless fortunate people are not left
behind. Food drops, pick-up points for free meals, and community pantries have been some important symbols of solidarity.
Atthe globallevel while itappeared to be kind of every man for himselfin the beginning, international cooperation slowly and
eventually took place. Germany was sending medical equipment to Italy and offering air lifts to fly in European patients to be
treated in German hospitals. Taiwan was sending halfa million masks to Spain.« Will, 26, aus Tiibingen, Ende Juni

»We are currently feeling the connectivity and mutual dependency which the individualistic nature of
capitalism usually forces us to ignore. We are now seeing the pre-existing inequalities in our divided so-
cieties a little bit clearer. We call for solidarity because we realize that >they<could be >us<. Butif we fail to
challenge the roots of these injustices, if we confine solidarity to national borders and personal comfort
zones, our calls will only remain meaningless echoes.« Dshamilia, 26, Student*in aus Kairo, Mitte Mai
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»Die Corona-MafBnahmen polarisieren enorm, wodurch der Solidarititsgedanke grundsétz-
lich untergraben wird. Personlich spiire ich das als Vater zweier Kinder im Kita-Alter bei der
Kinderbetreuung. Die Politik offenbart ihre Ferne zum modernen Familienleben und ihre
Nihe zu starken Lobbys. Wer finanziell (!) systemrelevant ist, schreit am lautesten und be-
kommt Gehor. Mir fehlen die Zeit und Kraft zu schreien oder dariiber nachzudenken, wie ich
andere unterstiitzen kann. Unterstiitzung erhalte ich zum Gliick von meinem Vorgesetzten —
entgegen der Firmenvorgabe! Das freut mich sehr und macht Mut, auch wenn Zeit und Kraft
dadurch nicht mehr werden.«Sven, 39, Geodkologe aus Dresden, Anfang Mai

~N

»Einerseits fallt mir kaum aktive, intendierte internationale Solidaritit auf, was auch daran liegen mag, dass
das Themaalle iibrigen eher an den Rand drangt oder vertagen lisst. Andererseits gibt es Zufallswirkungen, von
denen einzelne durchaus affirmativ betont werden diirfen: Waffenstillstand fiir die Menschen im Jemen! Und:
Endlich sinkender Erdélverbrauch weltweit, sogar schon mitleichter Reduktion der Fordermengen! Moglicher-
weise sogar>Marktbereinigung«bei tiberfliissigen Airlines.« Bernhard, 61, Eisenbahner aus Koln, Mitte April

J

»Als Arztin erlebe ich Solidarititin der Corona-Zeitvor allem in der Klinik. Geplante Patienten werden abbe-
stellt, zum Selbstschutz und um Betten fiir Covid-19-Patienten freizuhalten. Da ziehen alle Abteilungen an
einem Strang, Wirtschaftlichkeit riicktin den Hintergrund. Das istsonstleider selten im Gesundheitswesen.
Patienten aus Italien werden aufgenommen und behandelt, Arzte werden in spanischen Partnerkliniken
eingesetzt. Das bedeutet fiir mich ein solidarisches Miteinander.« Doreen, 40, Arztin aus Leipzig, Mitte Mai

»Ich arbeite als Horakustikmeisterin hauptsichlich mit dlteren Menschen zusammen, die durch die
Pandemie ganz besonders dem Corona-Risiko ausgesetzt sind. Auch wenn es uns hart trifft, dass ein
GroBteil unserer Kundschaft ausbleibt, freut es mich, dass diese Menschen der Risikogruppe auf sich
achten. Stattdessen kommen inzwischen immer 6fter jingere Angehorige, kaufen Batterien oderlassen
Horgerite im Auftragihrer GroBeltern, Eltern und Nachbar*innen bei uns reinigen. Ich finde es schon,
dass diese kleinen Gesten unserer Gesellschaft gerade tragen, und hoffe, dass sich dieser Zusammen-
haltin die Zeitnach der Pandemie weitertrédgt.« Viktoria, 25, Horakustikmeisterin aus Bonn, Mitte Mai

J

»Die Hilfsbereitschaft untereinander ist grofl und die meisten Menschen, die wir beim Einkaufen oder
Spazierengehen treffen, gehen besonnen mit dieser Ausnahmesituation um. Wir haben unsere Hilfe auch
in der Nachbarschaft angeboten, doch vielen fillt es schwer, sie anzunehmen. Uns fehlen natiirlich auch
die Treffen mit Familie und Freunden. Doch wir kénnen die Manahmen der Regierung nachvollziehen
und versuchen, dort zu helfen, wo es Engpisse gibt, zum Beispiel indem wir die lokale Gastronomie oder
Sportvereine unterstiitzen.« Gotthard & Erika, 67 & 66, Ehepaar, beide in Rente aus Chemnitz, Anfang Mai

»Mir falltaus meinem personlichen Umfeld ein, dass ich zurzeit jeden Morgen Yoga mache, mit ein paar
Freund*innen per Skype. Und eine Freundin von mir hat einen Freund, der Inder ist — der macht jetzt
immer Yoga mit uns, via Skype. Er istin Indien auch im Lockdown und hat nichts zu tun und freut sich
dann immer, wenn wir zusammen Yoga machen. Da ich ihn jetzt jeden Tag seh, ist dadurch irgendwie
eine Freundschaft entstanden - tiber die Kontinente hinweg und durch Corona quasi. Das ist fiir mich
schon auch sowas wie internationale Solidaritét, weil wir uns halt jeden Tag sehen und gegenseitig un-
terstiitzen —also fragen, wie es uns geht und wie es so lduftund wie die aktuelle Lage im jeweiligen Land
istund so.« Laura, 26, aus Frankfurt, studiert Psychosoziale Beratung und Recht, Ende April
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15 Fragen
an Gilles cu i 2020

Hallo! Ich bin Gilles, werde bald 35 und komme urspriinglich aus
Kamerun. Ich habe schon frith angefangen, mich fiir Deutsch-
land zu interessieren — seit meiner Kindheit kenne ich den Begriff
»Made in Germanyx, er steht fiir die hoch angesehene Qualitit aus
Deutschland. Noch dazuwar mein Vater Fan der deutschen Fufiball-
nationalmannschaft, insbesondere von Lothar Matthius. Aus die-
sen Griinden wollte ich schon immer mehr iiber Deutschland erfah-
ren. Also habe ich mich nach meinem Abitur aus Neugier und der
Uberzeugung, hier eine gute Ausbildung zu bekommen, entschlos-
sen, meine Ausbildung in Deutschland fortzusetzen.

2008 bin ich dann nach Deutschland gekommen und habe an
der Philipps-Universitét in der schénen Stadt Marburg Informatik
studiert. Fiir ein Studium ist Marburg meiner Meinung nach die
ideale Stadtin Deutschland, gerade fiir internationale Studierende.
Dort habe ich viele groBartige Menschen kennengelernt. Inzwi-
schen arbeite ich seit einigen Jahren als Informatiker bei einem
groBen Dienstleister im Raum Stuttgart und wohne zurzeit in Heil-
bronn, wo ich immer noch versuche, mich richtig einzuleben.

Ansonsten liebe ich es, Musik zu horen und zu tanzen, ich bin
ein Manga-Fan und treibe gerne Sport. Neue technische Innovatio-
nen, inshesondere im Bereich von Artificial Intelligence (AI), Inter-
net of Things (IoT), Robotik und Augmented Reality (AR), interessie-
renmich sehr.

1. Mein deutsches Lieblingswort ist ...

Hmmm ... schon eine schwierige Frage. Mir fallen genau zwei
Worter ein: »hervorragend«und »ach so«. Hervorragend, weil ich
denke, dass es genau darstellt, was ich an der deutschen Sprache
mag, namlich dass man sich die Bedeutung von jedem Wort quasi
bildlich vorstellen kann. Und »ach so«, weil ich es gerne benutze.

2. Mein franzosisches Lieblingswort ist ...

natiirlich »Amour«, weil es doch die Sprache der Liebe ist. Nein,
ich habe eigentlich gar kein Lieblingswort auf Franzésisch, nur
eins, das mich immer gewundert hat, ist »anticonstitutionnelle-
ment«. Esistauch daslangste franzosische Wort.

3. Mein Lieblingswort in Ngiemboon ist ...

Kamerun ist die Heimat von iiber 230 nationalen Sprachen.
Meine heifit Ngiemboon, eine der gesprochenen Sprachen
meiner Region Bamboutos in Kamerun. Mein Lieblingswort
ist »a sakdo« - es kann verwendet werden, um zu fragen,

wie es jemandem geht oder wie die Feldarbeitl4uft.

4. Diesen Geschmack oder Geruch

verbinde ich mit meiner Heimat ...

Der Geruch, der entsteht, wenn es nach mehreren warmen
Tagen zum ersten Mal regnet. Das erinnert mich immer
an schone Momente in meiner Kindheit.

ol

Gilles in Neckarsulm im chinesischen Restaurant »Ewg
August 2019 - Foto © privat

< \.
5. Wenn ich Familie im Ausland besuche,

mache ich zuerst ...

viele Einkéufe schon in Deutschland —ich muss immer viele
SiiBigkeiten und Geschenke mitbringen, vor allem Haribos

und Kosmetikprodukte.

6. Als Konig von Heilbronn wiirde ich ...

die Stadtlebendiger machen mit mehrinternationalen kultu-
rellen Veranstaltungen und vor allem guten Discos und coolen
Clubs und Restaurants. Heilbronn weniger zu »halb Bronx«und
mehr zu Geilbronn machen. Und ich wiirde den Leuten gern mehr
Griinde geben, draufien etwas zu unternehmen und die Schénheit
der Region zu genieflen.

7. Wenn ich Deutschland mit Kamerun vergleiche, dann ...
falltmir ein, dass die Welt nicht einfach zu verstehen ist. Hier
gibt’s viel zu viel unbegriindeten Stress und in Kamerun viel
Freude und Spafl am Leben. Obwohl das Leben in Kamerun sehr
hartsein kann. Ich weifs auch um das enorme Potenzial, dasin
Kamerun und den Menschen steckt. Und wir haben mindestens
zwei Gemeinsamkeiten: Wir sind genauso fleilig wie die Deut-
schen und essen auch gerne Kartoffeln.
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8. Ich glaube an ...

Freundschaftund Familie. Es sind die Menschen, mit denen wir
unsere Zeit verbringen, die das Leben schoner und lebenswert
machen. Also, wir sollten mehr Zeit mit Leuten verbringen, die
uns lieb und teuer sind. Und das ist keine Erkenntnis aus der
Corona-Krise.

9. Zu arbeiten bedeutet fiir mich ...

Wenn die Arbeitsatmosphire passt, ist alles perfekt. Also keine
einfache, routinierte Arbeit. Am besten in der IT mit neuen Tech-
nologien und in einer Branche, in der ich immer herausgefordert
werde.

10. Was ich schon immer gerne mal machen wollte ...

Japan und seine Kultur aus der Nihe kennenlernen. Ich bin schon
lange ein Manga-Fan und daraus hat sich eine Art Faszination fiir
die japanische Kultur entwickelt.

11. Diese Website wiirde ich der Welt empfehlen ...

Keine Ahnung, welche ... vielleicht die hier: www.covidvisualizer.
com. Sie ist sehr gut gemachtund hilft, sich einen Uberblick iiber
die aktuelle Lage der Pandemie zu verschaffen.

12. Als 13-Jahriger wollte ich gerne werden ...

ein Superheld mit Superkriften: cool wie Luffy, entschlossen wie
Naruto, intelligent und reich wie Lionman; die Kraft besitzen,
die Zeit zu stoppen und zu manipulieren. Ja, meine Traume sind
meistens sehr schon und farbenfroh.

13. Glicklich macht mich ...

schéne Momente in guter Gesellschaft zu verbringen, wie bei
einem Filmabend oder einfach bei einer abenteuerlichen
Wanderung.

14. Mich argert im Moment ...

die schreckliche politische und wirtschaftliche Lage in meinem
Heimatland. Wie ein berithmter kamerunischer Singer sagt:
»Wenn Sie Kamerun verstehen, dann wurde es Thnen nicht gut
erklart.«

15. Diese Menschen mochte ich gerne kennenlernen ...
Angela Merkel. Ja, ich bin fasziniert von ihrer Fithrungskraftund
ihrerpolitischen Erfahrung, sie ist fiir mich einfach eine groflar-
tige Frau. Sundar Pichai, der aktuelle CEO von Alphabet Inc. und
Google, weil er aus meiner Sicht das Beispiel fiir Bescheidenheit
ist, und natiirlich Rihanna, mit der ich gerne ein Abendessen
haben wiirde. Ja, ich traume gern.
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info@ikud-seminare.de

Anzeige



Lemonade

Sarah E. Braun, Anfang Mai 2020

>>Lem(;n‘ade<<, Visual Album Beyoncés bestehend aus zwolf Songs,
die in einen rund einstiindigen Film eingebettet sind, ist ein so gar
nieht kommerzielles Dance-Pop-Album, wie man es erwarten wiir-
de. Uber den privaten Bezichungsschmerz hinweg spricht sie hier
iiber einen Schmerz ganz anderer Natur. Rassismus, wie offen oder
verdeckt er auch vorkommen mag, ist tief in unseren gesellschaft-
lichen Strukturen verwurzelt. Ungeachtet ihrer Stellung als aner-
kannte Pop-Tkone bleibt Beyoncé eine Schwarze Frau. Und Schwarz
zu sein, bedeutet gewollt oder nicht, politisch zu sein, stark zu sein,
sich zu behaupten bis iiber die eigenen Grenzen hinaus.

Thr Album »Lemonade« erschien am 23. April 2016. Der Name
dieses Albums bezieht sich auf ein Rezept ihrer Gromutter. Dieses
lautet wie folgt:

»Nimm einen Becher Wasser,
ein halbes PfundLZuqéer,
ale{rl.Sqf\i;i von 8 Zitronen.«

Beyoncé sagt weiter: l
L

e S S
Grofimutter, dieAlchimistin.
Du spannst Gold ausdiesem harten Le-

ben, extrahiertest Schonheit aus dem
Zuritickgelassenen.

Also sinngemaf: Wenn das Leben dir Zitronen gibt, mach Limona-
dedaraus. Esistwohl wichtig zu erldutern, was esin diesem Fall —im
Fall der GroBmutter tiind auch im Fall von Beyoncé — bedeutet, Zitro-
nen zu bekommen.

Es geht hier weniger um eine individualistische Auseirrandex-
setzung mit den Herausforderungen des Lebens. Diese Herausfor-
derungen haben wohl alle Menschen gemein. Es gehtm
d.die

rassistischen Strukturen, mit denen Schwarze Menschen grund-

sozialen Hintergrund, die Diskriminierungserfahrunge

sitzlich konfrontiertsind. Die Zitronen sind also oft nicht nur sauer.
Es sind bittere, zerstorerische Formen des Rassismus, mit denen
PoC leben und umgehen miissen.

rumden’

Dass Beyoncé ihr Album nach dem fertigen Produkt der siifien,
erfrischenden Limonade benannthat, impliziert also schon eine er-
folgreiche Auseinandersetzung mit den Strukturen, die das Leben
fiir Schwarze Menschen, speziell fiir Frauen sauer/bitter machen.

Thr Album wird damit ein Stiick Schwarze Geschichte. Es ist
Zeugnis ihrer Selbsterméchtigung als Schwarze Frau. Immer wie-
der behandelt sie Themen wie Wut oder das Gefiihl, nicht auszurei-
chen. Zwei Dinge, die aus meiner Perspektive als Woman of Color
sehr gut nachvollziehbar sind. Es wird einem innerhalb einer zu-
tiefst rassistischen Gesellschaft oft suggeriert, nicht auszureichen.
Auch in Deutschland ist das nicht anders.

Beyoncé findet auf diesem Album - innerhalb ihrer Musik, ih-
rer Texte und vor allem auch ihrer Visuals — immer wieder hochst
kreative und poetische Ubersetzungen fiir diesen Zustand. Ein
beeindruckendes Beispiel dafiir ist der Song »Hold-Up«. Dieser
beginnt—schaut man ihn mit den Visuals — mit den Zeilen:

I tried to change
I'tried to be soft ...

I tried to be.
Ichversuchte zu sein.

Waihrend Beyoncé dies sagt, ist sie unter Wasser. Sie bekommt also
keine Luft. Im weiteren Verlauf des Songs 6ffnet sie die Tiiren des
Gebéaudes, in dem sie sich vorher noch unter Wasser befunden hat.
Mitihr brechen Wassermassen die Stufen hinunter, die sie dem*der
Betrachter*in zugewandt hinunterschreitet. Dieses Bild hat einen
befreienden Charakter. Die Kiinstlerin setzt sich selbst frei. Sie 6ff-
net eine Tiir und entfesseltihre ganze Kraft.

Das Motivléasstsich gutaufdas Gefiihl iibertragen, das Schwar-
ze Menschen (ich kann hier nur von eigenen Erfahrungen und Be-
richtenvon einigen PoC ausgehen) haben, wenn sie sich frei machen
von den dufleren Erwartungen, den Erwartungen ihrer weifien Be-
obachter*innen.

Deshalb hat das Album eine solche Schlagkraft entfaltet. Es
setzt neue MaBstibe, was Selbstbestimmung, Schwarz-Sein und
Asthetik angeht. Eine Schwarze Frau erzihlt ohne Scham von ihrer
Waut, ihren Unzulédnglichkeiten und ihrer Stirke. Esistihr egal, wie
bedrohlich das wirken mag. Wie wiitend. Oder wie verletzlich.

Das »Nicht-Ausreichen« formulieren. Und dann: loslassen. Das
»Nicht-Ausreichen« durchbrecher-indem man neue, eigene Maf3-
stiibe setzt. Denen man auch gerecht werden kann. Das lehrt uns
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Beyoncé innerhalb ihres Albums. Sie hat Limonade gemacht, weil
sie anerkannt hat, dass das, was sie und viele Generationen vor ihr
bekommen haben, bittere Zitronen waren.

Sie reicht sich selbst.
Und damitist sie mehr als genug.

Ichals Schwarze Frau kann diesen Ansatznur bewundern. Ich habe
ihn selbst angewandt. Und merke selbst, welch sprengende, befrei-
ende und manchmal auch bedngstigenden Kréfte dieser Prozess
lostritt.

LIMONADE zu machen, ist nicht einfach, wenn man das Re-
zeptselbst herausfinden muss. Aber es wird immer einfacher, wenn
es schon ein paar gute Rezepte gibt, an denen man sich orientieren
kann.

Billy Holiday spricht in ihrem Song »Strange Fruit« von einer
seltsamen Frucht, die da an den Baumen héngt, einem schwarzen
Korper, der von weiffen Menschen dort aufgekniipft wurde. Beyoncé
kntipfe.dort an. Sie ist Nachfahrin dieser seltsamen Friichte, tragt
ihre Gesehiehten in sich und macht sie stark, siiff und unabhéngig
von weiflen Vereifilahmungsversuchen. Beyoncé sagt iiber ihre
GrofBmutter: '

e

You broke the cu‘r’e.~
Du brachst den Fluch.

Dixgabst das Rezept weiter an deine Tochter und diese gab es weiter
an ihre Tochter. Mit diesem Album bricht Beyoncé einen Fluch. Sie
Tmacht uns zu ihren Briidern und Schwestern und gibt uns weiter,
was ihre GroBmutter sie gelehrt hat.

Du reichst.
Du bist stifs.
Genug.

Eine feministische und zutiefsthumanistische Botschaft, die es ver-
dient, benanntund gefeiert zu werden.

»Lemonade«von Beyoncé erschien 2016 bei Columbia Records.
Es ist Beyoncés zweites Visual Album und wurde zusammen mit ei-
nem einstiindigen Kurzfilm veroffentlicht. Zwischen den einzelnen
Songs zitiert Beyoncé Gedichte der somalisch-britischen Lyrikerin
Warsan Shire aus deren Debiitband »Teaching my mother how to
give birth«(2011).
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»ich werde trotzdem
afrikanisch
sein
auchwennihr
mich gerne
deutsch
haben wollt
undwerde trotzdem
deutsch sein
auchwenn euch
meine schwdrze
nicht pafst«

MayAyim
~ "

D N

Autorin

Sarah E. Braun ist eine afro-deutsche Klinstlerin und Aktivistin. Sie ist aktiv in ver-
schiedenen politischen Strukturen und kulturellen Einrichtungen. Der Fokus ihrer
Arbeit in beiden Bereichen liegt darauf, migrantische und Schwarze Perspektiven
sichtbar zu machen und zu stérken. Ein Zitat aus May Ayims Gedicht »Grenzenlos
und Unverschamt« (1990) fasst ihre Haltung zur »Migrationsdebatte« oder auch
der Rassismuskrise gut zusammen. Sarah ist es ein Anliegen, die verschiedenen
Diskurse intersektional zu denken und somit eine Starkung und einen Schulter-
schluss aller marginalisierten Gruppen zu untersttitzen.

Kontakt sarahelisabeth@posteo.de
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Die Torte ist weg!

Entdecken und erzahlen mit textfreien Bilderbuchern

Romy Paulig, Ende Juli 2020

»Die Torte ist wegl« ist ein rasantes Ver-
folgungsjagd-Bilderbuch, das Seite um
Seite ganz ohne Text auskommt und doch
so viel zu erzédhlen hat, gleich in welcher
Sprache. Es besteht aus vielen verschiede-
nen Erzéhlstrangen und gibt dabei keine
Geschichte vor. Es lassen sich einzelne Fi-
guren entdecken — Mama Schwein, Herr
Hund, ein Dinosaurier —, durch das Buch
verfolgen und ihre Geschichte erzihlen.
Oder auch nicht - denn jede grofiformati-
ge Doppelseite ist ein Erlebnis fiir sich und
bietet geniigend Erzahlstofffiir Kinder (und
Erwachsene). Dabeildsst das Wimmelbuch
»Die Torte ist weg!« die Freiheit, welche Al-
tersgruppe etwas Interessantes entdeckt
und in Worte fasst — seien es Gleichaltrige
in einer Kitagruppe, jiingere und é&ltere
Geschwisterkinder, ein Kind mit einem Er-
wachsenen oder das Kind fiir sich. Die Alte-
ren spinnen vielleicht einen roten Faden zu
einem der Charaktere oder verkniipfen ihn
in erhohtem Schwierigkeitsgrad sogar mit
den Geschichten anderer Figuren. Jiingere
benennen vielleicht, was sie sehen, entde-
cken Farben, iiben das Zahlen oder formu-
lieren sogar erstmalig Sétze und beginnen
zu beschreiben. Vielleicht lassen sich auch
Gefiihle in den Figuren erkennen und eine
ganz eigene Dramaturgie erzdhlen? Der

Autor Thé Tjong Khing hat jedenfalls viele
Raffinessen eingebaut, die es in mehrmali-
ger Betrachtung zu entdecken gilt.

Kinderbuchillustrator
Thé Tjong Khing

Thé Tjong Khing (*1933), ein niederlindi-
scher Illustrator, aufgewachsen in Indo-
nesien in einer chinesischen Grof}fa-
milie, gewann dreimal den Goldenen
Pinsel, die hochste niederlindi-
sche Auszeichnung fiir Kinder-
buchillustrator*innen: 1978 fiir die Ilus-
trationen zu Miep Diekmanns »Rolle Rolle
Rad«, 1985 fiir Els Pelgroms »Die wunder-
same Reise der kleinen Sofie« und 2003
fiir »Hetwoordenboek van vos en haas« aus
der mit Sylvia Vanden Heede geschaffenen
»Fuchs und Hase«Reihe. Aber auch mit
seinen Biichern zu verschwundenen Torten
wurde er sehr erfolgreich.

Aus dem ersten Band »Die Torte ist
wegl« (2006) ist sogar eine ganze Reihe an
textfreien Wimmelbiichern entstanden:
»Picknick mit Torte«(2008), »Geburtstag

mit Torte« (2010) und »Kunst mit Torte«
(2017). Dabei hat sich »Die Torte ist weg!«
als Longseller entpuppt. 2008 war er fiir
den berithmten Hans-Christian-Ander-
sen-Award nominiert. Im September 2010
erhielt er den Max-Velthuijs-Preis fiir sein
Lebenswerk. Die Jury begriindete ihre
Wahl mit der grofien dynamischen Schaf-
fenskraft, die Thé Tjong Khings Werke aus-
zeichne. Seine Illustrationen seien bemer-
kenswert lebhaft und anmutig und hétten
durch ihre ganz eigene Handschrift einen
groflen Wiedererkennungswert, weshalb
sie sehr bekanntund iiberall beliebt seien.

Wimmel- und Bilderbiicher
aus interkultureller Perspektive

Aus interkultureller Perspektive nehmen
Wimmelbiicher wie die Tortenbuch-Reihe
eine ganz besondere Stellung ein. Da in ih-
nen kein einziger Buchstabe oder Schrift-
zeichen vorkommt, sind sie allsprachlich,
d.h. fiir alle Kinder auf der Welt verstand-
lich. Betrachtende Kinder und Erwachsene
koénnen beim Erzihlen also selbst entschei-

»Guck mall Die Schweine sind aufgeregt! Guck, die Ratten rennen einfach weg. Mit der Torte!

Da sind ja auch zwei Frésche! Oh, da ist eine Schlange! Guck, Entenbabys! Ganz viele! Ich zdhl mal.«
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den, welche Sprache(n) sie nutzen oder
auch mischen. Kein Text legt die Sprache
festund doch »wimmelt« es in ihnen nur so
von Geschichten. Kinder werden so auf ver-
gniigliche Weise zum genauen Hinsehen
und Formulieren animiert. Deshalb sind
Wimmelbiicher auch bestens zur frithen
Sprachférderung geeignet. Sie regen auto-
matisch eine Sprechfreude bei Kindernan,

»Ein literarisches
Unikum, weil man es
sofort nach Beendigung
riickwdrts liest, um
nachzupriifen, ob
wirklich alles mit rechten
Dingen zugegangen ist.«

Andreas Platthaus,
Frankfurter Allgemeine Zeitung

die sich von Erwachsenen auf Sprachebene
gut begleiten liasst. Das ist sehr hilfreich,
denn in diesem frithen Alter sind Kinder
ausschlieflich Horende und erwerben alle
sprachlichen Fdhigkeiten tiber die Bezie-
hungzu Personen. Zudem entstehtso durch
Biicher beim Zusammen-Entdecken und
daraus entstehendem dialogischen Vorle-
sen ein verbindendes Element.

Kommen Texte in Bilderbiichern
vor, nehmen unter den Kinderbiichern
mehrsprachige Bilderbiicher einen wich-
tigen Platz ein, denn sie symbolisieren in
gewisser Weise die Gleichwertigkeit von
Sprachen, da sie Wege zu demselben Ziel
darstellen — ndmlich zum Verstandnis der
Geschichte. Werden zudem unterschied-
liche Erstsprachen aller Kinder regelma-
Big, zum Beispiel mithilfe mehrsprachiger
Kinderbiicher, in den Kindergartenalltag
geholt, fithlen sich nicht nur die jeweiligen
Kinder gesehen und gewertschétzt. Auch
fur alle anderen Kinder ist dies Anlass, sich
mit Sprache auseinanderzusetzen. Weiter-
hin foérdert ein solcher Ansatz die Neugier
und die Lustauf Sprache ganz allgemein.

Gleichzeitig sind mehrsprachige Bil-
derbiicher auch fiir die Eltern-Kind-Bezie-
hung oder Elternarbeit der Kita wichtig.
Einerseits ermdoglichen sie Miittern und

mondial 2020

Vitern, mit ihren Kindern zusammen zu
lesen und Biicher zu entdecken. Anderer-
seits konnen Betreuungseinrichtungen
mithilfe mehrsprachiger Kinderbiicher
die Eltern, die eine andere Sprache als
Deutsch zur Muttersprache haben, durch
Vorlesetitigkeiten, Lindertage oder linge-
re Sprachprojekte ins Gruppengeschehen
einbeziehen. Alles in allem kann es so Ein-
richtungen gelingen, die Mehrsprachigkeit
der Kinder und ihrer Familien als Ressour-
ce wertzuschétzen.

Die Torte ist weg!

von Thé Tjong Khing,

erstmals erschienen 2006 im Moritz-Verlag
ISBN: 978-3-8956-5173-1. Vom Verlag
empfohlenes Alter: ab 2 Jahren

Die mondial-Redaktion bedankt sich herzlich beim
Moritz-Verlag und Frau Lang fiir die freundliche
Bereitstellung der Abbildungen.

Zusammengestellt von Romy Paulig M. A.
(Interkulturelle Kommunikation und BWL), Mitglied
der mondial-Redaktion. Sie ist freiberufliche
Lektorin und Autorin sowie Profi fiir auditive Text-
arbeit (Transkription und Untertitelung). Sie hat ein
Faible fiir Kulturen und Printmedien und zusammen
mit Friederike von Denffer und Dirk Biermann den
mondali-Weltkulturkalender ins Leben gerufen.
Kontakt paulig@mondialjournal.de

Quellen
Bremer Institut Bilderbuchforschung (2013-2019):
Mit Bilderbiichern in die L It 1-5. Abgeru-

fen unter: www.bibf.uni-bremen.de/index.php/
publikationen/mit-bilderbuechern-in-die-lesewelt e
EeneMeeneKiste, Interkulturelles Kinderbuchprojekt
(2011): Broschiire Interkulturelle Bilderbiicher

im Kinder(gruppen)alltag. Abgerufen unter: www.
eene-meene-kiste.de/ e Merkel, Johannes (2006):
Bilderbuch, Kunst und Literatur. Pladoyer fiir eine
Asthetik der Brauchbarkeit. In: KIND-BILD-BUCH
Zeitschrift des BIBF — Bremer Institut Bilderbuchfor-
schung, S. 34-38 e Verband binationaler Familien
und Partnerschaften laf e. V., Landesgeschéftsstelle
NRW (2012): Broschiire Interkulturelle Kinderbii-
cher: Erlauterungen und Empfehlungen. Abgerufen
unter: www.mehrsprachigvorlesen.verband-binationa-
ler.de e Moritz-Verlag (o0.J.): Bilderbiicher ohne Text:
Die Torte ist weg von Thé Tjong Khing. Abgerufen
unter www.moritzverlag.de/Alle-Buecher/Bilderbue-

cher-ohne-Text/Die-Torte-ist-weg.html|
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Empfehlungen
zu Bilderbiichern

Zusammengestellt aus den Broschuren
»Mit Bilderblichern in die Lesewelt 1-5«.
Weitere umfangreiche Bilderbuchemp-
fehlungen sind beim interkulturellen
Kinderbuchprojekt EeneMeeneKiste (www.
eene-meene-kiste.de) und beim Verband
binationaler Familien und Partnerschaften
(www.mehrsprachigvorlesen.verband-bina-
tionaler.de) zu finden.

Textfreie Bilderbiicher

Haschen in der Grube [sabel Kreitz
Aladin Verlag 2014 - ab 5 Jahren

Der faule Freund Ronan Badel
Peter Hammer Verlag 2015 - ab 2 Jahren

Wo bist Du? Fani Marceau & Joélle Jolivet
Aladin Verlag 2015 - ab 2 Jahren

Ein Jahr im Wald Emilia Dziubak
ArsEdition Verlag 2016 - ab 3 Jahren

Krokodrillo Giovanna Zoboli & Mariachiara
di Giorgio - Bohem 2017 - ab 5 Jahren

Mehrsprachige
Bilderbuchgeschichten

Wer ruft denn da? Who’s Making that
Noise? Qui fait ce bruit? Bu Kimin Sesi?
Deutsch, Englisch, Franzésisch, Tirkisch
Heike Hengstler - Hueber Verlag 2010 -
ab 4 Jahren

Das Allerwichtigste Deutsch und Tlrkisch
Antonella Abbatiello - Hueber Verlag 2010
ab 3 Jahren

Traumberufe In Deutsch-Italienisch, Dt.-
Polnisch, Dt.-Portugiesisch, Dt.-Russisch
und Dt.-Tlirkisch erhéltlich - Cai Schmitz-
Weicht & Ka Schmitz - Viel & mehr e. V.
2014 - ab 4 Jahren

Bilderbuchgeschichten
tiber Vielfalt

Krah! Leo Timmers - aracari Verlag 2013
ab 3 Jahren

Alle da! Unser kunterbuntes Leben
Anja Tuckermann & Tine Schulz - Klett
Kinderbuch Verlag 2014 - ab 4 Jahren

Das wasserscheue Krokodil
Gemma Merino - NordSid Verlag 2015
ab 4 Jahren

Als die Raben noch bunt waren
Edith Schreiber-Wicke & Carola Holland
Don Bosco Verlag 2015 - ab 3 Jahren
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Der Tango Argentino —
Motor eines

sozialen
Wandels

ut
%
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Tamara Vogel, Mitte Juli 2020 =

Kaum ein anderes kulturelles Phanomen ist so eng mit Argentinien verbunden wie der
Tango. Doch der Gesellschaftstanz gerat aufgrund seiner tradierten Geschlechter-
rollen und patriarchalischen Strukturen immer mehr in die Kritik. Wahrend die Tan-
gotanzerin Andrea Ghidone von dem klassischen weiblichen Part des Paartanzes
schwarmt, setzt sich die Tangotanzerin Cinthya Tomino fiir eine Auflosung der strik-

ten Rollenverhaltnisse ein.

Die Avenida Corrientes wird gerne als »Bro-
adway von Buenos Aires« bezeichnet. Hier
befinden sich viele der majestitischen The-
ater der Stadt. In den 1930er-bis 1950er-Jah-
ren symbolisierte die Strafle den Ort der
Bliitezeit des Tango Argentino. Und genau
hier trat Andrea Ghidone mit ihren Shows
»Madame Tango«und »Tango en Rose«auf,
bei denen sie vor und hinter den Kulissen
die Faden zog: Die 41-Jéhrige hat nicht nur
die Drehbiicher verfasst, sondern auch die
Produktion und die Hauptrolle der Stiicke
iibernommen.

Das Musical »Madame Tango« erzahlt
durch Tango-Tanzeinlagen, Gesang und
kurze Sprechtexte der Protagonistin eine
unkonventionelle Liebesgeschichte. Im
Vordergrund steht die Rolle einer starken

Frau. Ghidone sagt: »Madame Tango han-
delt davon, wie sich eine Frau in einem von
Miannern dominierten Umfeld ihren Platz
erkampft.« Das Stiick gehorte im vergan-
genen Jahr 22 Wochen lang zu den erfolg-
reichsten Shows der Stadt und zihlte 45000
Zuschauer*innen.

Ghidones Faszination fiir den Tan-
go begann bereits in Kindertagen, als sie
ihre Eltern beim Paartanz beobachtete.
In ihrem Heimatland Uruguay tanzte sie
hauptsichlich Milonga, eine Art Vorlaufe-
rin des Tango Argentino. Doch nach ihrem
Umzug in die argentinische Hauptstadt Bu-
enos Aires vor zwolf Jahren kam sie immer
mehr mit dem Tango in Beriithrung, der sie
schlieflich in seinen Bann zog. »Wenn der
Tango dich erst einmal packt, lasst er dich
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nicht mehr los. Und auch du lasstihn nicht
mehr los, weil er deiner Seele und deinem
Korper guttut«, schwiarmt Ghidone.

Der Tango als Unterstiitzer der
Herausbildung einer kulturellen
argentinischen Identitat

Der Tango Argentino entstand Ende des 19.
Jahrhunderts am Rio de la Plata, als euro-
paische Einwanderer*innen nach Buenos
Aires stromten. Die meisten gehorten zur
Arbeiterklasse und lebten in Armenvier-
teln. Dies spiegelt sich auch in den Liedtex-
ten wider, die von Heimweh, Trauer und
Liebeskummer handeln. Musikalisch ist
der Tango eine Fusion aus europdischen
und afrikanischen Elementen mit indige-
nen Einfliissen.

Schnell verbreitete sich der Tango auch
im Rotlichtmilieu. Erst nach seinem Sie-
geszug in Europa, insbesondere in Paris,
wurde erin Argentinien gesellschaftsfahig.
Dazu trug auch der Séanger und Komponist
Carlos Gardel entschieden bei. In der Folge-
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zeit unterstiitzte der Gesellschaftstanz die
Herausbildung einer kulturellen argentini-
schen Identitét.

»Ich liebe es, wenn der Mann fiihrt«

Ghidone fasziniert insbesondere die Rolle
der Frauim Tango: »Eine Tangotdnzerin ist
nichtirgendeine Frau. Sie ist mutig und hat
keine Angst vor dem Mann. Diese Haltung
begeistert mich.«

Argentinische Feministinnen hinter-
fragen allerdings immer mehr die Struk-
turen des Tangos, die sie groBitenteils als
patriarchalisch empfinden. Diese Ent-
wicklung zeichnet sich insbesondere seit
2015 mit dem Aufkommen der feministi-
schen Bewegung »Niuna menos« (deutsch:
»Nicht eine weniger«) ab, die gegen die Ge-
walt gegen Frauen kampft und sich inzwi-
schen in ganz Lateinamerika ausgebreitet
hat. Sie fordern einen kulturellen Wandel,
der ebenfalls die lang tradierte hetero-
normative Tanzkultur des Tangos und die
damit einhergehenden etablierten Ge-
schlechterrollen betrifft. Im traditionellen
Tango fordert der Mann die Frau zum Tan-
zen auf, was haufig in Form eines leichten
Nickens mit dem Kopf, dem sogenannten
»cabeceo«, von der anderen Seite des Rau-
mes aus geschieht. Auf der Tanzflache be-
kraftigt er dann seine Kontrolle mit einer
Abfolge von meist schnellen, dominanten
Bewegungen.

Andrea Ghidone sieht die Verbindung
zwischen gesellschaftlichen Machtstruk-
turen und den Geschlechterrollen inner-
halb des Tangos weniger problematisch:

Fotos: Nacho Lunadei (2019)
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»Wir sollten uns auf das konzentrieren,
was wirklich entscheidend ist: Die psychi-
sche und korperliche Gewalt gegen Frauen
muss aufhoren! Davon abgesehen finde ich
jedoch nicht, dass wir alle Gepflogenheiten
des Tangos infrage stellen miissen. Ich lie-
be es, wenn der Mann fiihrt und ich nicht
stindig dariiber nachdenken muss, wo ich
als Nachstes hingehen soll. Dann fiihle ich
mich frei.«

Tangotanzen fernab der
typischen Geschlechterrollen

»Es fasziniert mich immer wieder, wie
selbstverstindlich meine Tango-Schiile-
rinnen von einem auf den anderen Moment
die Rollen beim Paartanz wechseln kon-
nen: Wihrend sie gerade noch gefolgt sind,
iibernehmen sie kurz darauf die Fithrungx,
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Cinthya Tomino mit ihrer
Tanzpartnerin Florencia Da Luisio.
Foto: Julio Franco (2019)

sagt Cinthya Tomino. Sie hatlange als Tan-
golehrerin und Turniertdnzerin in Buenos
Aires und auch zweitweise im Ausland ge-
arbeitet. Inzwischen ist sie in ihre Heimat-
stadt Coldn, die rund drei Autostunden von
der argentinischen Hauptstadt entfernt ist,
zuriickgekehrt. Dort lehrt sie Kindern und
Erwachsenen in einem Kulturhaus das Tan-
gotanzen. Das Besondere: Die 29-Jiahrige
mochte die strikten Geschlechterrollen des
Gesellschaftstanzes auflosen und jeder*m
die Moglichkeit geben, die Rolle einzuneh-
men, in der er*sie sich am wohlsten fiihlt.
Die Idee dazu entstand mehr aus Zufall
denn Intention. Als sie und ihre Tanzkol-
legin Florencia Da Luisio lange Zeit keinen
Tanzpartner finden konnten, beschlossen
sie kurzerhand, gemeinsam als Paar zu
tanzen. Anfanglich sahen wir uns mit viel
negativer Kritik bis hin zu Beleidigungen
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konfrontiert. Es gab auch immer wieder
Spekulationen beziiglich unserer sexuel-
len Orientierung. Aber das war uns relativ
egal. Wir wollten zeigen, dass Tangotanzen
auch fernab der typischen Geschlechter-
rollen moglich ist«, erinnert sich Tomino.
»Mir personlich geféllt es zu fithren. Das
habe ich auf diese Weise entdeckt. Nur so
habe ich das Gefiihl, mich einhundertpro-
zentig kiinstlerisch ausdriicken zu kénnen.
Florencia hingegen bevorzugt es zu folgen.
Daher sind wir als Tanzpaar eine perfekte
Kombination.«

»Der Tango ist als Gesellschaftstanz
ein wichtiger sozialer Indikator«

Auch in ihrer Tanzschule wollen die Argen-
tinierinnen ihren Schiiler*innen beide Sei-
ten des Paartanzes vermitteln. Insbesonde-
re fiir die Frauen in der Region sei dies die

Foto: Nacho Lunadei (2019)

Fotos: Julian Miconi (2018)

Losung fiir ein lange bestehendes Problem
gewesen. So gebe es dort nur wenige Mén-
ner, die Tango tanzen, sodass bei den Mi-
longas, den Tango-Tanzveranstaltungen,
viele Frauen gar nicht erst die Méglichkeit
bekamen, das Tanzparkett zu betreten.
»Der Tango ist als Gesellschaftstanz
ein wichtiger sozialer Indikator. Er spie-
gelt einerseits die Gesellschaft wider, ent-
wickelt sich andererseits aber auch immer
weiter. Ich denke, dass es zuerst eine Veran-
derungim Tanz gibt, die in der Folge auf die
Gesellschaftiibergeht«, glaubt Tomino. Da-
mit meine sie jedoch nicht die Musikrich-
tung Tango. Denn wiahrend der Tangotanz
fortwahrend Modifikationen erfahrt, gab
es in den letzten Jahren nur wenige neue
Kompositionen, sodass auch von modernen
Orchestern meist nur alte Songs gecovert
werden. Und diese Songtexte stehen immer
wieder in der Kritik, da sie teilweise Gewalt
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gegen Frauen zu dulden scheinen. So auch
beispielsweise das von Cacho Castana ge-
schriebene und komponierte Lied »Si te ag-
arro con otro, te mato« (»Wenn ich dich mit
einem anderen erwische, tote ich dich«),
dasin den1970er-Jahren ein Erfolg war.

Mich inspiriert es immer wieder zu se-
hen, dass meine jungen Schiiler*innen den
Tango vollkommen anders betrachten. Das
schlieBt auch das Schonheitsideal der Tan-
gotdnzerin mit ein. Als ich im Alter von acht
Jahren mitdem Tangotanzen anfing, muss-
te jedes Méadchen die passenden Tanzschu-
he haben, umiiberhauptam Unterricht teil-
nehmen zu kénnen. Heute kostet ein paar
solcher Schuhe die Hélfte des monatlichen
Grundgehalts. Das konnen sich viele nicht
leisten. Bei uns spielt es keine Rolle, welche
Schuhe oder Kleidung die Ténzer*innen
tragen. Wir mochten Schonheitnicht durch
das &duBere Erscheinungsbild, sondern
durch die Tanzbewegungen ausdriicken.
In diesem Sinne hat es also schon eine Wei-
terentwicklung gegebenc, sagt Cinthya To-
mino.

Autorin

Tamara Vogel ist freie Journalistin zu den Themen
Politik und Auslandsberichterstattung mit dem
Schwerpunkt Lateinamerika und soziale Bewegun-
gen. Sie hat ein Masterstudium der Politikwissen-
schaft an der Freien Universitéat Berlin absolviert
und Journalismus am Deutschen Journalistenkolleg
studiert.

Kontakt tamaravogel.com,

Journalism@tamaravogel.com
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Neue wissenschaftliche
Publikationen

Zusammengestellt von Romy Paulig

Alaoui, Fatima Zahrae Chrifi/

Ghabra, Haneen Shafeeq/Abdi, Shadee/
Calafell, Bernadette Marie (Hg.) (2020):
Negotiating Identity and
Transnationalism: Middle Eastern
and North African Communication
and Critical Cultural Studies

Critical Intercultural Communication
Studies, Band 24 - New York: Peter Lang
ISBN: 978-1433-1576-15.€ 89,95

Costadura, Edoardo/Ries,
Klaus/Wiesenfeldt, Christiane (2019):
Heimat Global — Modelle, Praxen
und Medien der Heimatkonstruktion
Edition Kulturwissenschaft

Bielefeld: transcript Verlag

ISBN: 978-3-8376-4588-0. € 49,99

Friese, Heidrun/Nolden, Marcus/Rebane,
Gala/Schreiter, Miriam (Hg.) (2020):
Handbuch Soziale Praktiken

und Digitale Alltagswelten

Wiesbaden: Springer VS

ISBN: 978-9-6580-8460-8.€59,99

Hellinger, Jan-Christoph (2020):
Cosmopolitan Responsibility:
Global injustice, relational equality,
and individual agency

Berlin: de Gruyter

ISBN: 978-3-11-060078-0. € 69,95

Jessen, Rike (2020):

Humor und Lebenszufriedenheit im
Deutsch-Danischen Kulturvergleich
Reihe Psychologie

Baden-Baden: Tectum Verlag

ISBN: 978-3-8288-4454-4. € 26,00
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Linnemann, Maja (2020):

Letzte Dinge: Tod und
Bestattungskultur in China
Esslingen: Drachenhaus Verlag
ISBN: 978-3-9433-1448-9. € 24,00

Moosmiiller, Alois (Hrsg.) (2020):
Interkulturelle Kompetenz:

Kritische Perspektiven

Miinchner Beitrige zur Interkulturellen
Kommunikation - Band 30 - Miinster:
Waxmann

ISBN: 978-3-8309-4245-0. €36,90

Miller, Sandra (2020):

Fithrung und Projekterfolg mit US-Ge-
schaftspartnern

Wiesbaden: Springer Gabler

ISBN: 978-3-6582-8281-3.€37,99

Popescu-Willigmann, Silvester/Remmele,
Bernd (Hg.) (2019):

»Refugees Welcomec« in der
Erwachsenenbildung: Adressaten-
gerechte Programmgestaltung

in der Grundbildung

Bielefeld: wbv-Media

ISBN: 978-4-7639-5978-5. €34.90

Ringeisen, Tobias/Genkova, Petia/
Leong, Frederick T. L. (i. Vorb.):
Handbuch Stress und Kultur:
Interkulturelle und kulturvergleichende
Perspektiven

Springer Fachmedien: Wiesbaden

ISBN: 978-3-6582-9233-1. €79,99

Schmidt, Charlotte (2020):

Mabruk 2.0 - Gliickwiinsche in
arabischen Facebook-Postings: Eine
netnographische Gattungsanalyse
Berlin: Frank & Timme

ISBN: 978-3-7329-0637-6.€59.80

Schweitzer, Friedrich/ Wolking, Lena/
Boschki, Reinhold (2020):
Interkulturell-interreligiose sensible
Bildung in Kindertageseinrichtungen:
Ergebnisse der wissenschaftlichen
Begleitung von Praxisprojekten der Stif-
tung Kinderland Baden-Wiirttemberg
Miinster: Waxmann

ISBN: 978-3-8309-4101-9. €36,90

Spieldenner, Andrew R./Toyosaki, Satoshi
(Hg.) (2020):

Intercultural Health Communication
New York: Peter Lang

ISBN: 978-1433-1565-33. €124,95

Straub, Jiirgen (2020):
Psychologie als Sozial- und
Kulturwissenschaft: Grundziige
einer handlungstheoretischen
Kulturpsychologie

Gieflen: Psychosozial-Verlag
ISBN: 978-3-8379-2846-4. € 49,90

Tagsold, Christian (i. Vorb.):

Japan in Diisseldorf:

Geschichte und Struktur der Diaspora
Kultur- und Sozialwissenschaftliche
Japanforschung 4

Berlin: De Gruyter Open

ISBN: 978-3-11-066238-2. € 29,80
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Das deutsch-viethamesische
Handbuch zur Gesundheit von Kindern
Ein Beitrag zur Integration

KINDERGESUNDHEIT

SUC KHOE TRE EM

Friederike von Denffer, Mitte Juli 2020

»Doch urspriinglich stand eine ganz
andere Idee im Vordergrund«, erzdhlt
uns die Ideengeberin und Autorin Hanh
Nguyen-Schwanke. Im Rahmen ihrer
Vorlesetitigkeit fiir Kinder in der Kita,
unter anderem beim jahrlichen Vorlese-

Im Dezember 2019 erschien der allererste deutsch-vietnamesische Ratgeber und
Sprachfiihrer zur Kindergesundheit. Umfassend und iibersichtlich informiert er tiber
alle wichtigen Aspekte der Kinderheilkunde und Vorsorge sowie die Grundlagen des
deutschen Gesundheitssystems. Das Buch entstand in enger Zusammenarbeit mit
einem arztlichen Fachbeirat.

tag der Stiftung Lesen, kommt sie mit Vé-
tern, Miittern und den Erzieher*innen ins
Gesprich: Immer wieder — und dies recht
offen — unterhielt man sich iiber Fragen
zur Gesundheitim Kindesalter. Kinder wi-
ren ofter krank, und unter anderem Eltern
mit vietnamesischer Herkunftsgeschichte
manchmal schlechter informiert, oftmals
fehle Wissen tiber das deutsche Gesund-
heitssystem und die Sprachbarriere ma-
che ihnen zu schaffen.

Dies war der Anlass fiir Hanh Nguy-
en-Schwanke, ein Glossar oder eine Art
Sprachfithrer zusammenzustellen, der
Grundwissen iiber die Abldufe im medi-
zinischen Sektor darstellt (Besuch bei der
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Kinderdrztin/beim Kinderarzt, der Weg
ins Krankenhaus, freie Arztwahl etc.).
Daraus ist ein knapp 180 Seiten umfas-
sendes Nachschlagewerk entstanden mit
Formulierungshilfen beim Arztbesuch
und Antworten auf verschiedene Fragen
der Schwangerschafts- und frithkindli-
chen Vorsorgeuntersuchungen, das das
deutsche Gesundheitssystem erklart und
Anleitung in Notfallen gibt.

Das kultur- und sprachsensible Pra-
xisbuch gibt den Eltern die Moglichkeit
nachzufragen, &rztliche Anordnungen
zu hinterfragen und eine zweite Meinung
einzuholen. »Das verleiht auch Selbstbe-
wusstsein«, sagt Hanh Nguyen-Schwanke.
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Und ohne Selbstbewusstsein kann gesell-
schaftliche Teilhabe nicht klappen. Gro-
Bere Gruppen vietnamesischer Zuwan-
der*innen kamen in die BRD, nachdem
sich die Bundesregierung bereit erklart
hatte, im Juli 1979 vietnamesische Fliicht-
linge (darunter viele Boatpeople) aufzu-
nehmen. Ebenso wurden einige Hundert
vietnamesische Kinder (zumeist Kriegs-
waisen) von westdeutschen Familien adop-

tiert. Bis 1989 haben auch mehr als 100 000

Vietnames*innen permanent oder zeitwei-
seinder DDR studiert, gelebt oder gearbei-
tet, insbesondere in Ost-Berlin, Rostock,
Erfurt, Jena, Karl-Marx-Stadt (Chemnitz),
Leipzig und Dresden. »Mein Vater kam im
akademischen Austausch als Doktorand
nach Karl-Marx-Stadt«, erzdhlt uns die
Verlegerin und Autorin und spricht weiter
iiber ihre Landsleute: »Und dann leben
hier natiirlich auch mittlerweile deren
Kinder mit ihren jeweiligen Familien. Die

Biicher & Biithne

Hanh Nguyen-Schwanke,
Trang Schwenke-Lam:
Kindergesundheit:
Bilingualer Ratgeber
und Sprachfiihrer,
Horami, Berlin 2019.176 S.

Quellen

Die Informationen dieses Beitrags stammen
aus einem mondial-Interview mit Hanh Nguy-
en-Schwanke im Juli 2020, der Berliner Zeitung
(39) vom 15./16. Februar 2020, Autorin: Julia
Haak, der Pressemitteilung des Horami-Verlags

und Wikipedia.

Zusammengestellt
von Friederike von Denffer, mondial-Redaktion

Kontakt denffer@mondialjournal.de

vietnamesische Community in Deutsch-
land ist unsichtbar«, betont sie mehrfach.
Man sehe sie zwar als Blumenverkau-
fer*innen oder Restaurantbetreiber*in-
nen, neuerdings auch als Pflegekrifte,
aber die meisten sehe man nicht. »Obwohl
sie in Deutschland aufgewachsen sind,
hier Familie haben und arbeiten oder stu-
dieren.« Mithilfe des Buchprojekts méchte
Hanh Nguyen-Schwanke dazu beitragen,
dass sich diese Situation dndert.
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Brasilianische Touristin auf der ca. 120 Kﬂpmetér'su’dupﬁ.'ﬁo R 4
Bahia (Brasilien) gelegenen kleinen Insel »llha da EplE'éB i

in der Mittagshitze im kiihlenden Meer bequem gemacmd‘ﬁest:émen = S

Zeitungsartikel mit dem Titel »Marihuana in den Kopf'en mq —g,_- -

Sonntagsvergnligen der »Cariocas« (Bewohner*innen Rio de Janeiros)
am Strand von Copacabana vor dem Beginn der Corona-Pandemie.

Fotograf Andreas Weiser

Freizeit: What people do
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Von vielen seiner zahlreichen Reisen

rundum den Erdball, vor allem aber nach
Brasilien, hat Andreas Weiser Tausende
Fotos mitgebracht, die etwas vom Leben
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Ein Jugendlicher aus Boipeba trainiert am Strand Capoeira.

und den verschiedenen Kulturen der Menschen erzihlen, die ihm im Laufe der letzten vier Jahrzehnte begegnet sind. Andreas Weiser
ist freiberuflicher Musiker, Autor und Journalist. Neben zahllosen CD-Produktionen, Tourneen im In- und Ausland, Horspiel- und
Filmmusiken, Horspielen, Radiofeatures, Horbiichern und Dokumentarfilmen, die er im Laufe von fast 40 Jahren realisiert hat, foto-
graﬁert erleidenschaftlich gern. Kontakt www.weiserarts.com, www.photocircle.net/de/fotografen/425/andreas-weiser
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riptide

A cosmopolitan perspective

Nikola Hale, April 2020

The global pandemic has sucked the security out of our daily experi-
ence and the certainty about everything we took for granted. Just as
adangerous riptide* lurks invisibly under the waves, the outbreak of
the virus in Wuhan was observed first here in Europe as something
which wouldn’taffect us. We ignored the clues, as our powerholders
did, for political or other reasons, until it was too late. Now we see
that this riptide has squelched human activities to varying degrees
in every corner of the earth. The spread of economic disparity and
impact on climatic change which we have allowed our governments
and industries to accelerate has finally become nakedly apparent.
What remains is what we do with the huge gap this riptide cre-
ated. Waiting the lockdown out is a luxury that only a powerful mi-
nority can afford. Diverse responses to the pandemic have appeared
around the world; what we have in common are the confusion and
anxiety in the curtailing of many human activities and, simultane-
ously, the birth of promising new ways of working and being with
each other. The historian at the Hebrew University in Jerusalem,
Yuval Noah Harari, claimed recently in The Guardian: »... the domi-
nant cultural reaction to COVID-19 isn’t resignation—it is amixture
of outrage and hope.« Are you still carrying the illusion that we can
»get back« to whatwas previouslynormal? Or are you rushing ahead
nervously as possible to re-imagine your future? The lockdown and
social distancing already ARE our »next normal, atleast for now.
How will interculturalists** participate in building new socie-
ties during and after the global pandemic? A new cosmopolitan per-
spective can supportus in reviewing our paradigms, rethinking our
value to society and redesigning our influence. This shift requires a
reset of our self-image as interculturalists in the disrupted world of
blended environments, combining the physical and virtual.

How can we write in early 2020 without reflecting

on the pandemic and its impact on our interactions
across cultural borders?

I returned to the lockdown in Germany from an extended retreat in
India, where I become aware, every time I visit, of my inability to al-
ways decode what’s going on. Now walking down the empty streets
of my city, social dancing around the people who approach me on

the sidewalk, I arrive at a supermarket. Slipping on my mask, I re-
alize that here, too, I don’t know which behaviors are expected in
this store, and familiar feelings arise. The ambiguity reminds me
of the mantra I often repeat from organizational behavioralist at
Thunderbird School of Management, Mansour Javidan: »Having a
global mindset means being comfortable with being uncomfortable
in an uncomfortable environment.« (Javidan 2013: 145) Just as we
explored liminality when crossing cultural borders, as discussed
in the 2012 Cultural Intermezzo article in the bibliography, we can
learn from our thoughts and behaviors in the liminal space which
the coronavirus has pushed onus. Isn’tlearning how to thrive in the
ambiguity of the unknown exactly what we explore in our intercul-
tural discipline?

The media has exposed us to the many faces: from the migrant
workers outside of New Delhi, trying to walk home to Uttar Pradesh,
to the impossibility of social distancing in the sprawling refugee
camp of Zaatari, to the nightmare of victims’ bodies left on the street
in Guayaquil, and to the various reactions to first responders and
medical workers worldwide. The bored cocooners who fled New York
City to their mansions in the Hamptons remind me of the wealthy
Florentines who escaped the Pest in the 14th century to a villa in
Fiesole; they binged on their stories each night the way we binge on
Netflix.

A political philosopher at Harvard, Michael J. Sandel, wrote in
the New York Times: »The coronavirus pandemic has forced us tore-
consider which social and economic roles matter most.« Are we tru-
ly all in this together, as »cosmopolites«, world citizens, or do some
people seem to matter less? Using the wokeness which is beginning
tomanifest, we see itis time to use this new-found momentum to cre-
ateradical contributions to the post-lockdown societies.

What comes to your mind when

you hear »cosmopolitanism«?

When I asked my friends and colleagues what the term connoted for
them, one friend said: »a middle-aged or millennial couple sipping
cocktails in a bar«. Another shared her view: A cosmopolitan is a
person who is worldly, well-read, widely traveled, at home in capital
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cities around the globe, connoisseur of the arts, expert in dining et-
iquette abroad and most of all, sophisticated. Writers on cosmopol-
itanism commonly begin their discussion by tracing the etymology
to the Greek Cynics of the fourth century B.C., who coined the term,
citizen (polites) of the world (cosmos). What does it mean todayto be a
citizen of the world? How can taking a new cosmopolitan perspective
approach to intercultural work inform reconciliation of the dilem-
mas which have creptinto our field?

Since Diogenes declared himselfa cosmopolitan in the 4th cen-
turyB.C., thinkers have pondered whatitmeans tobe aworld citizen.
Cosmopolitanism proposes that we belong to a global community of
people that transcends local attachments and cultural identities.
Since the post-modern cultural turn starting at the end of the 1960’s,
writers have deliberated on how we view »culture«. Isita thing or a
process or both? Is »identity« based on primarysocialization orisita
fuzzy hybrid composite? Is transcultural the same as intercultural?
Assuch, numerous thinkers have also explored the concepts of anew
cosmopolitanism, what cosmopolitan communication can mean,
and how cosmopolitan perspectives can add value to intercultural
communication. This essay touches upon three of these thinkers:
Kwame Anthony Appiah, W. Barnett Pearce and Miriam Sobré-Den-
ton, and shares some proposals from my experience in intercultural
and interdisciplinary collaboration.

Why bother with cosmopolitanism?

The pandemic has woken many of us up and while many people suf-
fer alienation and frustration, others are already experimenting
with new paradigms of organizational and learning environments.
I propose we design a new non-alienated life. This will require curi-
osity and the humility to admit we don’t know the answers yet. When
Anita Dube, the curator of the Art Biennale held in Keralain 2018-19,
entitled the exhibition »Possibilities for a Non-alienated Life«, she
designed this show to offer radical new propositions about modern
culture and society by including what some would call »subaltern«
contributors as artists, partners and visitors. (»Subaltern« sounds
sopejorative; Dube used it herselfin the catalogue.)

A new cosmopolitanism can provoke radical new propositions
about intercultural communication on personal, organizational and
global levels. Cosmopolitanism has been described by different au-
thors as a concept, a mindset, a perspective and an approach, etal. I
offer this definition-in-progress:

»A new cosmopolitan perspective offers the intercultural disci-
pline a fluid, dynamic and enabling approach for understanding Self
and the cultural Other, for considering alternative views, for commu-
nicating with each other in multilogues, and for transcending the
tensions of polarities such as same or different, universal or specific,
globalorlocal, in orderto enable collaborationin a disrupted environ-
ment.« (Hale 2020)

However, a radical new proposition cannot be developed by one
person alone, since that would negate the entire concept of enabling a
cosmopolitan perspective in intercultural communication. We need
tomultilogue***with each other to design plausible ways of collaborat-
ingin diversity. Inwhat Gerard Delanty calls our »post-western world«
(Delanty 2009: 9), we need to learn from formal scholars outside of
Europe to infuse our conversations with global varieties of cosmopol-
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itanism. In no way comprehensive, this is a list of just some thinkers
we could explore: Sami Nair, Edward Said, Amin Maalouf, Fujuki
Kurasawa, Homi Bhabha, and perhaps more known writers, Wolf-
gang Welsch, Ulrich Beck, Steven Best, Ken Wilber, and we need oth-
ervoices not heard from other genders working on cosmopolitanism!
Practitioners are invited to contribute how they would inject insights
from these and other non-European thinkers into our development of
anew cosmopolitan perspective for intercultural collaboration.

Taking perspectives from a new cosmopolitanism for our in-
tercultural work can remind us of what we have in common, such
as feelings of alienation outside our comfort zones, exhilaration at
discovery of new insights we were previously too full of ourselves to
notice, and joy in rediscovering what is essential to us. The global
pandemic has enabled us to see what we were doing to the environ-
ment more clearly, just as the cleaner water in Venice now shows us
the fish and swans who have reclaimed the canals. We can nowiden-
tify subtle sounds on the quiet streets, such as tunes of the songbirds
who have returned to the cityscape. Ultimately, a new cosmopolitan
investigation of the liminal spaces and border crossings we are now
experiencing will empower us. We will be able to comprehend and
be enriched by claims of legitimate difference, such as how we »do«
freedom, trust, respect, appropriateness, privacy, power, gender,
etc. in the multiple collectivities we belong to.

How can cosmopolitanism(s) inform our self-develop-
ment and the ongoing re-design of intercultural
contributions?

The competences required in the new normal include dealing with
ambiguity, building self-resilience to carry on, and communicating
in inclusive ways which share voice and agency among all actors. If
we are not only willing to listen, but want to be connected to cultural
Others, then cosmopolitanism can provide us with a foundation of
values and attitudes to work from. The first contemporary writer on
cosmopolitanism I would like to mention is an analytic philosopher
at Princeton, Kwame Anthony Appiah, who posits that a person can
be a »rooted cosmopolitan« (Appiah 1996), connected to their local
particular attachments and simultaneously at home in other con-
texts. Appiah’s first strand in his understanding of cosmopolitanism
reveals itself in our global pandemic. We have a »universal con-
cern« and a »responsibility to others« who are not members of our
family, clan, or citizenship (Appiah 2006: xiii). In his second strand
he insists upon »respect for legitimate difference« (ibid.) As we ex-
plore this respect with our trainees, we need to ask ourselves: do we
also feel and show this respect to our colleagues who have different
cognitive styles, professional disciplines, academic backgrounds,
gender, sexual identity and orientation, generation, and political-
ly-based histories? A sankalpa (Sanskrit for affirmation, intention)
I set for myself at age 19 in Mexico and only now can share with any-
one is, »claim your difference«. Our unique difference is where we
can draw our power and passion to create. Sharing this deep power
in our self-work and group work, we can co-create radical new re-
sponses. We can learn to reduce our egos, dial up the reticent voices,
dial down the dominant ones, and mentor each other. Appiah’s two
strands giftus with a worldview of being simultaneously similar and
different, and a reminder of our responsibility to each other.
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What are indicators of

Cosmopolitan Communication?

What can cosmopolitanism contribute to our understanding of in-
tercultural collaboration? There is no one model of cosmopolitan
communication, no universal diagnostic tool, no best set of cate-
gories or dimensions, and no binary polarities in a cosmopolitan
perspective. Merely possessing knowledge about other contexts is
insufficient for us to collaborate happily; we also need to remain cu-
rious about what the cultural Other wants and needs. Willingness
to stay in conversation long enough to achieve mutual understand-
ingisrequired. And yet, knowledge, curiosity and openness are still
not enough; we also need to let go of our illusions of control over the
outcome. Most essential of all, we need to grasp ubuntu, the beliefin
our interdependence on each other for the very appreciation of our
existence (Eze 2017). Through recognizing the essence of you inside
me and my essence as a human being in you, we will feel safe and re-
spected and validated in our quest for collaboration.

What are cosmopolitan

communicative competences?

They are situational, performatory and multilogic. We develop com-
municative competences in dialogue or multilogue, in the situation
we share with that other, and in the actions we are performing to-
gether. The best practices which ensue are not directly transferra-
ble to the next hybrid setting; the process of discovery is iterative for
every collaborative project we participate in. Through self-reflection
and group reflection, allowing commonalities and diversities to be
revealed, we enter the encounter without assuming we know the
solution, even if we have immense similar experience. Using the
cosmopolitan perspective of respect for difference and distance,
together with responsibility for the other, we experience self-trans-
formation.

The late W. Barnett Pearce, a scholar and practitioner at Field-
ing Graduate University, proposed that cosmopolitan communi-
cation transcends barriers to cooperation by acknowledging that
everyone is both similar and different. »Cosmopolitan communi-
cation results from a commitment to find ways of achieving coordi-
nation without denying the existence of humanity of >other< ways of
achieving coherence.« (Pearce 1989: 169) His lifework on commu-
nication provides us with a sophisticated, yet accessible set of tools,
techniques and conceptsin CMM, the »coordinated management of
meaning« (Pearce 189: xvii). CMM supports cosmopolitan commu-
nication as we move through evolutionary phases in the evolution of
communication in multicultural environments from what he called
monocultural, ethnocentric, modernistic to, ultimately, cosmopoli-
tan communication.

Pearce elaborates in this way: »Monocultural communica-
tors« project their communication preferences onto cultural others
through their assumption that everyone should be treated as simi-
lar. »Ethnocentric communicators« treat those from their in-group
as similar to themselves and those in their outgroup as different.
Pearce sees »modernistic communication« as illustrated by actors
who treat everyone as different. In contrast, he describes »cosmo-
politan communication« as a vision of coordinating meaning which
will enable collaboration between actors, who are both similar to

me and simultaneously different from me. Pearce’s concepts dove-
tail with Appiah’s two strands in proposing a new cosmopolitanism
in which we can move beyond the dichotomies of the past decades of
essentialism and arrive atanew approach towards workingin ambi-
guity and »new normals.«

Finally, it was a treat to discover the last two researchers to be
showcased here: Miriam Sobré-Denton and Nilanjana Bardhan,
whose research needs more profound exploration than this short
essay can possibly offer. Their invaluable textbook provides a mul-
ti-modal approach to a new cosmopolitan pedagogy by »defining,
critiquing and operationalizing cosmopolitanism.« (Sobré-Denton
2013:162) They add value to our understanding of cosmopolitanism,
tracing how it has been reframed from the formerly elitist Eurocen-
tric orientation towards an approach which offers application to our
daily operations. Audre Lorde is cited with words which powerfully
resonate for me: »Difference must not be merely tolerated, but seen
as a fund...from which our creativity can spark..within the inter-
dependence of mutual non-dominant differences lies that security
which enables us to descend into the chaos of knowledge and return
with true visions of our future...« (Lorde in Sobré-Denton: 42-43).

Let us return to the initial inquiry into how a cosmopolitan
perspective can support us as interculturalists in re-imagining
our fields of influence in post-lockdown societies. The focus of our
intercultural work needs to be on competences necessary for the
VUCA**** world of unpredictability. With hybrid socio-cultural
identities and loyalties to multiple heritages, we provide a path to
clarity with diverse perspectives. On a good day, we interculturalists
are aware of the blinders we are wearing, but might have uninten-
tionally allowed the information overload these days to hijack our
brains. Have we turned into human DOINGS, as opposed to human
BEINGS, who no longer take enough time to be with ourselves and
be with each other? In order to remain relevant, we need to cultivate
the practices of witnessing the disruptions of the VUCA environment
and redesigning what the environment needs from us today.

There are huge gaps now exposed which need to be re-im-
agined, not just quickly filled up thoughtlessly. Our challenge is
to rethink our society with more participation for marginalized
groups, and incorporate voices not heard in the past and voices nev-
er heard in former spheres of power. The concepts of cosmopolitan
communication, the cultural commonalities and responsibility for
each other and a deep recognition of the value and creative power of
our differences, mean shifting our paradigms. Regardless of how
you experience this period of social distancing, closed public spaces
and forbidden group gatherings, the riptide of the global pandemic
illuminates this reality: every step we take, or do not take, impacts
everyone and everything else on our planet. I wear my mask to pro-
tectyou; youwear yours to protect me.

I invite you to take a cosmopolitan perspective of »same, same
and different« in your intercultural work and in your daily practice
of what you love to do: climbing, yoga, running, writing, cooking,
reading, or others. Our practice doesn’t manifest itself the same way
every day. Just as the asanas in yoga are expressed differently every
time we get on the mat, our own practice can be light and breezy
one day, ambitious and serious the next, jumpy and boisterous the
following day, and perhaps on Friday, meditative and introspective.
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Butyou have to show up on the mat every day. Justlike inlife; you have

to show up. To be alone, or to multilogue with your cultural Others.

The interactions will be different every day. But will also feel similar.
I'seeyou. Doyousee me?

Notes

*In my childhood summers on Long Beach Island, we heard the word »riptide« for
the dangerous undertow which could suck you out into the ocean. It seemed to
be a perfect metaphor for the coronavirus. Now | stand corrected: this is actually
called a »rip current«. But the feeling evoked by »riptide« fits better here!

**For the sake of simplicity, the term »intercultural« is used to describe bor-
der-crossing work of whatever kind of diversity. | am using »interculturalist« for
practitioners and researchers actively exploring, investigating, training, teaching,
coaching or consulting others in diversity-related areas.

***The term »multilogue« is used far too rarely, and it means an intentional
»many-to-many« or multiple person conversation.

****VUCA stands for volatility, uncertainty, complexity and ambiguity; coined

by Bennis and Nanus in 1987 at US Army War College. The global pandemic is

a fitting example of a VUCA occurrence: an external event which came over us
quickly, without advance notice, which was complex and for which we did not
have a ready solution.
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Moderator (IBT/M)
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intercultural train-the trainer programme
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and facilitator style to go live online?

¢ Do you sense an ambition and curiosity to enjoy
delivering live online training and workshops?

The LOT/M training is unique with its 14 live modules, nume-
rous e-learning units, online peer coaching and project work
as well as online group mentoring and a certification weekend
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Notabene ...

Kimberlé Crenshaw

und Intersektionalita

Intersektionalitat ist ein Kernelement der Critical Race Theory und wurde erstmals
1989 von Kimberlé Crenshaw als solches definiert. Der Begriindung des Begriffs
gehen mindestens 20 Jahre feministischer Diskurse-voraus. Darin haben sich maf3-
geblich Schwarze und lesbische Frauen* eingemischt, um ihre gesonderte Position
innerhalb des Diskurses zu verdeutlichen. Schwarze, Nicht-weifSse und Frauen* aus
der Arbeiter*innenschicht fiihiten sich vom Feminismus der zweiten:Welle nicht an-
gemessen reprasentiert. Seit 1990 etablieren sich intersektionale Ansatze sowohl
in den Fachbereichen Erziehungswissenschaften, Sozial- und Kulturwissenschaften
als auch in der Ethnologie. Um das Jahr 2010 hat sich der Begriff Intersektionalitat
in den und auf3erhalb der Hochschulen und Universitaten durchgesetzt.

Critical Race Theory

Bereits vor itber 30 Jahren begriindete die
Rechtswissenschaftlerin  Kimberlé Wils
liams Crenshaw zusammen mit anderen
Wissenschaftler*innen die Critical Race
Theory (CRT). Angelehnt an die Kritische
Theorie befasst sie sich mit rassistischen
Strukturen in unserer Gesellschaft und
den Mechanismen der Macht, die diese be-
giinstigen. Besondere Bedeutung kommt
hierbei der Kategorie race zu. Auf eine di-
rekte Ubersetzung des Begriffs ins Deut-
sche wird bewusst verzichtet. Im deut-
schen Sprachgebrauch wird race daher
héaufig mit Hautfarbe gleichgesetzt. CRT
geht davon aus, dass Unterschiede auf-
grund der Herkunft gesellschaftlich kon-
struiert, manifestiert und forciert werden.
Neben offensichtlichen Benachteiligun-
gen werden auch weniger sicht- und mess-
bare Anfeindungen als rassistische Nor-
malitét erfasst. Die CRT selbst beschreibt
sich nicht nur als wissenschaftliches Fach-
gebietzwischen Zivilrecht und Ethnologie,
sondern auch als Bewegung. Thre Forde-
rungen schliefen sowohl wirtschaftliche,
soziale, rechtliche als auch personliche
Belange der Schwarzen Community ein.
Das Konzept ermoglicht, globale Ungleich-
heitsstrukturen zu erfassen, und beleuch-
tet sowohl die Heterogenitit als auch die
geteilten Aspekte von Gruppenidentititen.

Intersektionalitat als Methode

Um die immer komplexerwerdende Gesell-
schaft zu verstehen, verwendet:Crenshaw
die Merkmale »[...] Race, €lass, Gender
und Ability«. Crenshaw entwickelte das
Konzept aus der Notwendigkeit heraus,
die Lebenslagen von Schwarzen Frauen
zu beschreiben. Sie forschte zu hauslicher
Gewaltund Missbrauch von Betroffenen in
Wohngruppen in Los Angeles.

Neben ihrer Diskriminierung als
Frauen werden sie zusatzlich auf systema-
tische Art und Weise rassistisch benach-
teiligt. Dies fiihrt zu verminderten Chan-
cen am Arbeits- und Immobilienmarkt.
Wihrend sie also geschlechtsspezifisch
von Gewalt und Misshandlung betrof-
fen sind, wirken zusitzlich rassistische
Strukturen ihrer Integration ins soziale
Leben entgegen. Die hohe_ Arbeitslosig-
keit, vor allem in Schwarzen Communitys;
erschwert den Zugang zu Ressourcen wie
Wohnraum oder Hilfe von Freund*innen.
Dieses Beispiel zeigtsehransehaulich, wie
Mehrfachdiskriminierung wirkt und auf
verschiedenen gesellschaftlichen Ebenen
Moglichkeitemuntergrébt.

Intersektionalitatist ein Werkzeug, »a
lens, a prism, for seeing the way in which
various forms of inequality often opera-
te together and exacerbate each other.«
(Crenshaw 2018: 0. S.)

34

Crenshaw verbildlicht ihre Theorie
deshalb mit einer StraBenkreuzung. Hier
laufen bis zu vier Straflen aufeinander zu.
GleichermafBlen verhalt es sich mit Dis-
kriminierung, so Crenshaw. Ein Mensch
kann aus verschiedenen Richtungen, das
heiBt, aus unterschiedlichenGriinden dis-
kriminiert werden. Rassismus, Sexismuss
Antisemitismus oder Ableismus sind mog-
liche Richtungen,iaus denen Menschen
diskriminiert werden konnen. Jede Per-
son vereint sozusagen mehrere Merkmale
inihrer Identitat.

Wenn es auf dieser Kreuzung zu ei-
nem Unfall kommt, ist nicht festzustellén,
wer ihn verursacht hat. Vielmehr isties ein
Zusammenwicken des Verkehrsiund sei-
ner einzelnen Teilnehmer*innen. Uber-
tragen wir dieses Beispiel, kénnen wir
sagen, dass beispielsweise sexuelle Uber-
griffe auf Women* of Coloroder.Schwarze
Frauen* haufiger stattfinden als auf weifle
Mitmenschen. Dies ist statistisch bewie-
sen. Das Merkmal Hautfazbe unterschei-
det sie von den restlichen Betroffenen. Es
handelt sich somit nicht nur um ein"Sexis-
mus-, sondern auch ein Rassismus-Prob-
lem. Sie kreuzen sich an der Stelle, an der
Schwarze oder Frauen* of Color Diskrimi-
nierungerfahren. Wir sprechen deswegen
von Mehrfachdiskriminierung. Durch
diese spezielle Position'sind sie haufiger
Abwertung, Gewalt oder anderen Formen
der Diskriminiérungsausgesetzt. Zusétz-
lich ist die Schuldzuweisung aufgrund der
komplexen Lage erschwert."Wie'der Stra-
Benverkehrist auch Gesellschaft ein inter-
dependentes System, das nach: bestimm-
ten Regeln funktioniert. Um neue Wege zu
bestreiten, schligt Crenshaw die Critical
Race Theory und. Intersektionalitit vor.
Eine Befiirworterin — Maisha-Maureen
Auma — bezeichnet den intersektionalen
Ansatz darum als neue, gerechtigkeits-
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Obgleich Crenshaw aus einer rechtswis-
senschaftlichen Tradition schreibt, haben
ihre Uberlegungen den Einzug in nahezu
alle wissenschaftlichen und gesellschaft-
lichen Bereiche geschafft. Intersektionali-
tatistndmlich eine Methode, ein Blickwin-
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solveit.«

Kimberlé Crenshaw (2016)

intersektionale Ansatz ermoglicht es uns,
eine systematisierte Analyse von Personen
und ihren Erfahrungen sowie ihrer ge-
sellschaftlichen Positionierung vorzuneh-
men. Er dient nicht zuletzt der Selbstrefle-
xion und eigenen Verortung innerhalb von
Gruppen, Strukturen und Machtverhalt-
nissen. Eben aus diesen Griinden eignet er
sich auch besonders fiir die interkulturelle
Arbeit von Berater*innen bei der Erarbei-
tung von Integrationsprogrammen oder
strategischen Gesamtkonzepten fiir Orga-
nisationen.
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Zusammengestellt von Marco Werner (Anfang Juli

2020), der Politikwissenschaften und Soziologie in
Stuttgart und Bordeaux studierte. Mittlerweile lebt
und arbeitet er in Berlin. Als freischaffender Autor
und Erzieher ist er an der Schnittstelle von Politik
und Padagogik sowie Theorie und Praxis tétig.
Kontakt werner@mondialjournal.de
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Status makes the world go round:
Artificial sociality in GRASP world

Gert Jan Hofstede, early June 2020

Have you ever been at a reception and wondered why groups
form and dissolve the way they do? Or have you watched chil-
dren on a playground playing, quarrelling, and regrouping? Or
perhaps wondered why political landscapes are so different
across countries?

Then you may want to take a look at GRASP world (figure 1). This is
amodel of what I call artificial sociality. I'll explain the background
and applications after the demo.

The acronym GRASP stands for Groups, Rituals, Affiliation,
Status, Power. I consider these to be basic attributes of human soci-
ality (G.J. Hofstede 2019). In figure 1:

G: Agents assemble in groups. Each group is indicated by the col-
our of its aura. The aura grows as the group members stay together
longer. They can leave groups and join new ones. Agents also have
two social characteristics that do not change during a model run.
One is their social identity, indicated by avatar shade. There can be 1
to g shades. The otheris their culture, indicated by interface sliders.
Culture is common to all agents.

R: Agents exchange niceties (»status conferrals«). When that fails,
they fight (>power exchange«). They may leave a group.

A: Agents do not stay alone. If they have left their group, they will join
arandom agent (or group) in the next time step.

S: In each time step, an agent interacts (»exchanges status confer-
rals«) with a member of its group. How much status an agent cur-
rently has, is shown in its size. Status is publicly visible.

P: If an agent feels insulted by having received too little status, it
starts a fight (»power exchange«). The winner gains status, the loser
loses status.

GRASP WORLD

Gort Jan Hofsteds

Chutao L
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Figure 1: GRASP world (G.J. Hofstede/Liu 2019; G.J.
Hofstede/Liu 2020). A model run after 300 time
steps. There are 40 virtual people (»agents«), identi-

cal except for three social identities (avatar shades).
Agent inlbalization

mjl

The culture sliders show medium individualism,
medium power distance and high xenophobia factor.
Agents have won or lost social status depending on
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Culture, from a GRASP perspective, is in the small print of
these rules: the thresholds for the actions I mention above vary with
an agent’s culture. Social identity is modelled by avatar shade. Mis-
understandings between social identities are proportional to »xen-
ophobia factor«. GRASP world is surprisingly simple. There is artifi-
cial sociality, nothing else. No content, no language, no memory. All
that the agents do is find a group, stay there if theylike it, and leave if
a) they don’tlike it, and b) they feel free to go. It really is like a recep-
tion, a playground, or a political landscape.

Status-power dynamics

In GRASPworld, the agents spend their time exchanging social nice-
ties, or »status«. For instance, agent Angela meets agent Boris:
A:»Hallo, Guten Morgen, wie geht’s dir?«

B: »Ausgezeichnet, und Thnen?«

This could constitute a mutually satisfactory status exchange. A is
nice to B, and Bis nice in return. These two agents will probably stay
together. If B’s answer had been a cold silence, then A would have
had amotive to leave. A social nicety is called a »status conferral«. In
GRASP world, the agents do not actually say anything. They just give
a certain random amount of social status to one another. The recei-
ving agent compares that with what it expects.

The thesis of US sociologist Kemper, whose work I use for the
status dynamics, is that status is the world’s relational currency.
Where money is humanity’s recent invention for transferring eco-
nomic value between people and memorising it over time, status is
sociality’s million-year old currency for transferring and remem-
bering relational value. In other words, everyone always uses status
worthiness, status expectations, status claiming and status confer-

the outcome of power moves. The various groups
have self-organised into similar social identity (colour)
and social status (avatar size). Agents have auras
around them that indicate how long they have been

in their present group. Their mouth indicates whether
they are currently happy in their group.
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Figure 2: GRASP world at start-up (left) and the same run after one time step
(right). There are 40 agents in this model run, divided into three shades that
represent social identities. The agents are otherwise all identical except for
small random status differences. At start-up, their mouth shows that they are
all in neutral mood. The lack of a coloured aura around them shows they are not
in a group. After time step 1, many are in a group, sharing a narrow coloured
aura indicating their group.

ral to determine mutual relationships (G.J. Hofstede 2013; Kemper
2011). We spend our lives offering and claiming status. Every action,
even if it seems to be purely instrumental, has a status-power side to
it. Whenever the total of claims exceeds the total of conferrals, there
is »not enough love to go round« and there might be trouble. People
will be motivated to start using power. For instance, if B in our story
had expected to be addressed as »Sie« by A, then B might have pre-
tended not to hear.

In conclusion, Kemper’s big conceptual trick is to make status
the universal relational currency. He sees all social niceties as con-
ferrals of status: friendship, attention, respect, ... We can »pay atten-
tion« just like we can »pay money«. Status is both something that we
give and receive, and something that we »have« as a result. In the
former case we can say that a person is nice (conferring status), or
vain (claiming too much status) or blunt (not reciprocating status
conferrals). In the latter case we say that such-and-such a person
»has high social status«, »is handsomex, »is held in high esteemx,
or»is famous«.

Power is the flip side of status. People use it when they fail to re-
ceive the status they think they deserve. It can range from B giving
a »cold shoulder« to A, to actual fighting. Where status conferrals
invite friendly answers, the use of power invites resentment. Within
certain limits that vary between societies, the use of power can also
be seen as appropriate and provide status. This leads to complex cul-
ture-dependent status-power dynamics in societies (G.J. Hofstede
2013; Kemper 2011).

In GRASP world, status conferrals are random. In each ex-
change, agents expectto receive as much status as they confer. If they
receive much less than they give (leading to anger equal to their »sta-
tus-deficit«), they pick a fight. Their power is proportional to their
anger as well as to their current status.

Leaving a group is the essential step

A second foundational idea in GRASP world is that leaving a group
is the most basic step in social structure. Consider an analogy with
physics. Inasolid, no atom leaves the group (usually called the object
or the crystal). In a liquid, atoms or molecules move around cohesi-
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vely. In a gas, they move around freely. A collectivistic, hierarchical
society behaves like a solid, whereas an individualistic, egalitarian
society behaves like a gas.

In GRASP world, the motivation for leaving a group depends on
whether agents are happy with the amount of social status they have
received from one of their group members during their last interac-
tion. Ifanagenthasincurred aninsult, thatis tosay received less sta-
tus than its »status-deficit-limit« in the last exchange, then it picks
a »fight«. In GRASP world this fight is abstract, just like the status
conferrals. A fightmeans the agent does an exchange of power with a
group mate. Agents with higher social status are more likely to win,
and winninga fight gives additional social status, while losing a fight
costs social status. As a result, fights tend to create a steeper status
division among the agents. One could think of it as a pecking order.

Culture

A third element in GRASP is the agents’ shared culture. Notably,
the agents have a Hofstede score on Individualism (IDV) and one on
Power Distance (PDI). I assume that the readers of mondial Journal
are familiar with these terms from Hofstede’s work (G. Hofstede/G.J.
Hofstede/Minkov 2010); if not, there are brief tutorials on www.
geerthofstede.com. Culture determines whether agents motivated
to leave will actually do so. If they are of a collectivistic culture, and/
oriftheyare of a hierarchical culture and of subordinate social sta-
tus, social structure will be more like a solid to them, and they will
be inhibited from leaving. The agents’ culture is not visible to other
agents. This is different for two other social attributes, as we shall
see.

Social identity

A fourth element is that agents have visible social identity, shown
as the shade of their avatar (figure 1). This is a fixed attribute on one
scale, with 1 to 9 possible values. They could stand for any visible
distinction. If there are two shades, they could represent genders;
if there are more, they could represent fashion styles, religions or
ethnicities. Whether the shades affect the dynamics depends on a
cultural factor: »xenophobia factor«. The higher this factor, the more
likely agents of different identities are to misunderstand one anoth-
er’s status conferrals for lower ones, and to get angry. Xenophobia
factor resembles society-level neuroticism, which correlates with
Hofstede’s Uncertainty Avoidance (UAT) and Masculinity (MAS) di-
mensions (G. Hofstede/McCrae 2004).

Moral circle

Anagent’s »moral circle«is the group of agents with which itis in sta-
tus-power relationships (Hofstede/Hofstede/Minkov 2010; G.J. Hof-
stede 2009). Itisapubliclyvisible attribute shown as a coloured circle
(»aura«) around the agent, that can change during a model run. An
aura grows during the first twenty time steps that an agent spends
in a group. Whether agents will assemble in groups of mixed social
identity and social status, or in homogenous groups, is an emergent
attribute ofamodel run; it»justhappens«. So GRASPworld allows us
to study self-organisation of moral circles in a society. In GRASP, the
agents have only one moral circle at a time; this is a simplification.
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Figure 3: Different patterns emerging in different cultures after 300 time steps.
3a: Collectivistic, large power distance. Agents stay in the group in which they
started; the lower-status ones may be unhappy. 3b: Individualistic, large power
distance. The have-nots are left out. 3c: individualistic, small power distance,
no xenophobia: everybody comes and stays together. 3d: as in 3c, but high
xenophobia. No group lasts for long; elite groups fare a little better.

A demo

A GRASP world run starts with each agent on its own (figure 2, left
side). The researcher can choose how manyagents there will be, how
many social identities and other parameter values. Agents then join
in dyads orlarger groups, exchangingstatus conferrals and perhaps
power conferrals. Groups that have too many angry agents will dis-
solve. Over many time steps, various patterns can emerge, depend-
ing on the model settings. Figure 1shows one of these patterns.

Itis actually better if you see the patterns form and change un-
deryour nose. The model will run on any ordinary PC. Ifyou'd like to
try this for yourself, you can do the following:

1. Download Netlogo (Wilensky1999)

2. Download GRASP world (G.J. Hofstede/Liu 2019)

3. Play around with the simulation, changing
parameters and seeing what happens

Iwould be happyifwatching simulated runs reminded you of being a
flyon the wall ataschool playground or atareception, orwatchingan
evolving political landscape in which party affiliation over the years
is shown as group membership.

Varying culture in GRASP world

The merit of GRASP world becomes apparent when we run exact-

ly the same simulation, with exactly the same agents, only with

changed parameters. Then, the dynamics change. Consider figure

3where we varied the culture sliders.

+ The situation in figure 3a reflects many non-Western countries
around the world. Atthe outset, agents join groups thatarelike the

tribes into which they were born and never leave them. If they had
all started in the same group, they would also have stayed there.

« Figure 3b is reminiscent of class societies, with »haves« of higher
social status sticking together and »have-nots« making temporary
associations.

« Figure 3c is reminiscent of North-West European countries, par-
ticularlyin times when there are no fights. This can happen in good
times, for instance after winning some international contest; orin
times when the group faces acommon threat.

- In prosperous times in situations such as 3c, people can become
complacent. Status claimed can start to outweigh status conferred,
and there can be a feeling that social cohesion is falling. Then, the
situation can verge to situation 3d: everybody is in frequent conflict
about little things and groups are short-lived, most of all for the
have-nots.

A different set-up of GRASP world is used in figure 4. Here, there are
only two social identities. It could mimic any binary configuration:
Catholics versus Protestants, Ossis versus Wessis, men versus wom-
en, blue versus red shirts. When there is xenophobia, they self-organ-
ize into homogenous groups.

Mixing cultures
GRASP world allows for all kinds of extensions. I explored some of
these (but haven’t yet published them at the time of writing). They
show recognizable patterns. Figure 5 shows one example that can be
interesting to interculturalists. It has two cultures rather than one.
Here, a population of (grey) agents from a hierarchical, medium col-
lectivistic culture meets a population of »Western« (white) agents that
are egalitarian and individualistic. In the example, both are xenopho-
bic. The left screen shows the starting point: all agents are alone, and
in their half of the world. The pattern is that the white agents move
around like crazy, founding and leaving one group after the other,
while the dark ones tend to stayin theirin-groups on the left-hand side
of the world. Over time, a status division builds up across the agents.
In figure 5, some low-status grey agents moved to the white group on
the right, while white agents of all statuses tried living in the group on
theleft. When the simulation is seen running, itis reminiscent of poor
migrant workers scratching a living in the West, versus maverick co-
lonials of varying social status living here and there in post-colonial
societies.

This ends the demo. I'll now turn briefly to the theory behind it,
and to the applications.

Background
This is not the place to recap the literature, but some readers might
like to know a bitmore.

Sociality

My goal in life has been to understand human beings and their social
lives, in a generic way, much as one can understand ants, dogs, or
chimpanzees. In contemporaryterminology, I can say thatIwasinter-
ested in human sociality. Sociality is aword used by Antonio Damasio,
who argues that itis as old as social bacteria, and present in all social
creatures (Damasio 2018). Wikipedia defines it in a biological way:
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Figure 4: »Happy segregation« pattern
after 300 time steps. Xenophobia
factor is high, individualism and power
distance are intermediate. The society
self-segregates. Agents of the same
social identity get along well, as can
be seen from the smiling faces. In

the example, one unhappy low-status
migrant finds itself unable to leave its

unhospitable group.

»Sociality is the degree to which individuals in an animal population
tend to associate in social groups (gregariousness) and form cooper-
ative societies«. The site continues: »The highest degree of sociality
recognized by sociobiologists is eusociality. A eusocial taxon is one
that exhibits overlapping adult generations, reproductive division of
labour, cooperative care of young, and—in the most refined cases—a
biological caste system.« Obviously, this definition holds for humans.
Sociality is not new, however; primitive organisms such as slime
moulds (auf Deutsch: Schleimpilze) have sociality, and many species
of social animals are eusocial.

Artificial sociality

Artificial sociality is my attempt to capture human sociality in agent-
based models. The concept arose in the nineties (Gilbert/Conte 1995),
but was swept away by the World Wide Web. It is still important. I be-
lieve that, however incredibly varied and complex our human behav-
iour and societies are, our sociality is rather simple in its essential
rules, when you take a biologist’s distance from everyday life. I also
believe that culture has, over millions of years, become essential in
human evolution for modifying our sociality, adapting it to the life cir-
cumstances of peoples.

Implications
GRASP world can be put to several purposes.

Policy support
Model makers such as myself can use a model such as GRASP
world as one of the elements in models that do have content. These

Figure 5: Two populations inter-
act that have both a different

culture and different appearan-
ce. Grey agents (culture A) are

medium-collectivistic and hier-

£
5

archical. White agents (culture
B) are individualistic and ega-

litarian. The right-hand picture
shows that, after 2,100 ticks,
there is a group of egalitarian
agents with a few hierarchical
have-nots (top right), a group of
hierarchical agents (centre left),

sy alicn

and some egalitarian loners.
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could be models of companies, watersheds, countries, factories,
cities — any socio-ecological-technical system that is complex and
for which policy has to be made. In today’s world there is never
just one faction that decides, and there is never just one criterion.
Balances always have to be struck between economy, ecology, one
group’s interests, another group’s interests. Whether popular sup-
port can be found, or resistance, can decide the fate of policy. This
is true at local level just as it is true for big issues such as climate
change or fighting a pandemic.

For instance, COVID-19 initially spread faster in individualis-
tic countries after escaping from China; playing with the dynamics
in GRASP world runs with the settings of figure 5 can explain why.
Individualistic cultures simply lead to more moving around, more
switching between groups. Of course, if one really wanted to use
GRASP world for thinking about how to fight a pandemic, the cur-
rent version would be no more than a first starter; social roles and
content of actions would be needed.

Showing how things just happen

A second purpose is to show how things just happen. In jargon: to
communicate »emergence« or »self-organisation«. One can use
GRASP world with policy makers or stakeholders, perhaps even
with participants in cross-cultural training sessions. GRASP
world visually demonstrates how a social system can show certain
patterns without anyone being in control. This can be useful for
seeing why moral circles develop in a certain way.

The patterns resulting from GRASP world actually resemble
country-level ways in which society tends to organize itself. This is
shown by Figure 3. They could also be applied to moral circles such
as public bodies or companies. For instance, in organisational
development, one could ask who leaves the organization, and who
stays behind? Such dynamics can lead to a certain organisation-
al culture after some time. Again, GRASP world cannot deal with
these issues unless extended; in this case, with interpersonal dif-
ferences between the agents.

Disentangling moral circle, social identity, culture
GRASP world distinguishes moral circles from social identity from
culture. This makes it useful for disentangling these concepts in
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the minds of trainees. Culture is implicit, whereas the other two
are explicit. Moral circle membership is potentially anonymous
and more transient than social identity: every operational group
acts as a moral circle, for instance a crowd of people in public
transport asked to keep their distances. That is true whether these
people are from the same social identity or not. Conversely, asocial
identity always acts as a moral circle with its status-power dynam-
ics. Asaresult, changing one’s social identity can be costly.

There is potential for conflict between the implicit unwritten
»Software of the mind« of culture and the explicit membership of
moral circles. What if our moral circles transcend cultural bound-
aries? Marriage, emigration, or new jobs often involve entry into
new moral circles that might be culturally different from what we
were used to.

In practice, the distinction between a moral circle, a social
identityand a cultural group can be hard to make. Think of regions
within a country, forinstance, or religious communities. They tend
to have their own subculture, and some function as moral circles
in certain areas of life. One thing is clear though. In a world where
moral circles extend beyond the village of our childhood, we must
learn to understand our cultural selves if we want to avoid conflict
and frustration.

This is where GRASP world can help. It shows segregation, or
integration, rightunder the viewer’s nose. A few suggestions:

« Culture comparison. Run a model repeatedly, keeping the ran-
dom seed constant (See figure 1: set »new-seed?« off. This will
guarantee that the runs are identical at time zero), setting the cul-
ture sliders to the Hofstede culture values from various countries.

« Social identity effect. Run the same model varying only the num-
ber of shades and the xenophobia-factor.

« For the bold: make changes to the Netlogo code of GRASP world
alongyour own line of thinking, and investigate what happens.

During training in intercultural skills, facilitators can use the
model with groups of trainees, varying social identity aspects and
culture aspects, watching what happens to the moral circle pat-
terns in GRASP world, and having a discussion with a group of
trainees on the meaning of the resulting patterns and real-world
analogies.

Concluding remarks
The merit of GRASP world is that it is an intellectual device with
which one can reflect on how societal patterns are caused. It shows
that exactly the same population can develop in a different direc-
tion depending on its culture. This happens without memory or
ideology. There is no other motor than the propensity to leave one’s
group. Itis thus a sparse explanation of societal structure.

Alotofthings are happeningin the area ofartificial sociality, and
many researchers in various fields are involved. GRASP world is just
one of many initiatives. I expect this area to grow enormously during
this century, asinstitutions, companies and countries realise thatpol-
icy cannot be well supported through models that omit sociality.

To create these models that include artificial sociality, a fusion is
needed between the methodical dedication and precision of comput-
er modellers, the insights of social scientists, and the purposeful re-

al-world vision of policy makers. Cross-cultural trainers could have a
role to play, since they tend to have insight into the patterns that devel-
opingroups of people depending on their cultural make-up.

Humanity used to be powerless against the forces of nature. It
was natural to try and extricate ourselves from nature’s grasp. In
recent centuries, we have acquired huge power to control our des-
tinies and conquer natural forces. What we have yet to do is to try
and understand, then manage, our own nature as a eusocial spe-
cies. This is where artificial sociality is needed.
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Growing Pains:
Intercultural
Encounters and
Self Awareness

Jason Chan, mid-March 2020

GeertHofstede, famed intercultural scholar, recently passed away in
February 2020 at the age of 91. His work has been used by students
and professionals in the area of cultural studies across the world. In
thisage of globalization, where cross-cultural understandingis ever
more important for social and economic survival, Hofstede’s work
will likely to endure. In this short essay, I aim to present and discuss
my views on a statement made by another noted scholar—Edward
Hall—on the topic of cultural understanding.

Peter Adler (1975) argues that intercultural experiences can
be an opportunity for personal growth. Such encounters place us
squarely at the center in situations where our understanding of self
and our world views are severely challenged. Although intercultural
encounters can be potential sources of personal growth, they often
take their toll on the individual in that as much as self-awareness
maybe an achievement, the self-reflection that follows can be a pain-
ful process (Nesbit 2012).

Hall (1959) states that »culture hides much more than itreveals,
and strangely enough what it hides, it hides most effectively from its
own participants« (p. 39). With this statement, Hall expresses his
belief that people do not often look at their own cultural patterns
through the critical lens that a third party might do and that people
are often not aware of patterns that are deeply embedded in them-
selves and in their social environments. Hall (1959) laments that the
real challenge lies not in understanding foreign cultures but one’s
own; an observation based on his extensive experience of studying
and lecturing on the issue of cultural difference. He further asserts
hisbeliefthatthe bestand most effective way to learn about oneselfis
tolearn about other cultures and the ways in which they differ (Hall
1959). It is by confronting and contrasting these differences that
one gains a deeper understanding of the motivations behind one’s
perception of the world (Montuori/Fahim 2004).

Journey to the West

It can be difficult to step outside one’s comfort zone; often such stri-
des are made involuntarily and without careful planning, which is
certainly the case with my personal cultural awakenings. I would
describe the journey to understand my own culture as a two-step
process, analogically the »primer« stage and the application stage.
In the process of painting, a primer is a preparatory coating put on
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materials prior to the application of paint, ensuring a better adhesi-
onof the paint to the surface materials.

My cultural primer, was the period from childhood to
young-adulthood spent in Toronto, having emigrated there from
Hong Kong. The two decades in Toronto were my first immersed
contact with a Western society and were essential in prompting my
questioning of traditional Chinese values and cultural practices.
I saw, through a semi-Western tinted lens, what I considered as an
adolescent to be the absurdity of valuing professions such as medi-
cine, law, engineering, and accounting over what were and are still
considered as less important occupations, such as those in the libe-
ral arts. This revelation did not come easily and was not considered
normal by my peers who shared my Chinese background. In hind-
sight, I realized that I was only able to ‘break off” from the influence
of my peers because of mylove for film. My passion for cinema led me
to meet people outside of the immigrant circle, at a time where stay-
ing within one’s cultural herd was the norm.

Though in the primer stage I was already skeptical of traditio-
nal Chinese notions instilled in me, the application stage of my cul-
tural awakenings came later, where I really began to truly reflect
and question the nuances of ingrained Chinese thinking. The last
15 years I've spent in Germany with my German spouse has been a
difficult reflective period in my life. Void of the influence of my Chi-
nese family and peers, I transitioned to an almost meditative state,
constantly comparing, reviewing, and reflecting on Chinese and
German cultural practices. This experience has been painful, in
that it creates a sense of bipolarity; far more than pulling me out of
my comfort zone, the German period has at times split my mental
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and emotional being in half. On the one hand, I feel more Chinese,
and am more proud of my Chinese heritage than ever before, but on
the other, I'm often ashamed of what I perceive now as archaic and
senseless Chinese behaviors, such as hyper-emotionality and lack of
linear thinking in arguments, and the reliance on unsubstantiated
word of mouth information.

Conclusion

Although my personal experience as a young immigrant to Canada
from Hong Kong and later on as an expatriate in Germany closely re-
flect Hall’s view that, in order to truly understand one’s own culture
one must examine it through an outsider’s lens. It is important, ho-
wever, to stress that one must first be in the possession of open-min-
dedness, and in addition, be in the luxurious position of being rid of
externalinfluences, in order to benefit fully from intercultural expe-
riences (Zimmermann 2010). As previously stated, self-reflection is a
slow, gradual, and often painful process. It was through self-reflec-
tion, away from my own cultural influence and that of my peers that I
came to question alot of the cultural practices, behaviors, and values
of my own culture. We often blindly accept our cultural patterns to
be the status quo, because they are generally invisible to us within
our own cultural context (Jones 2013). As an increasing number of
people are relocating for personal, professional, political, and so-
cio-economical reasons globally, these intercultural encounters
can potentially enhance mutual global understanding by opening
up previously undiscovered worlds for people (Cushner 2018). Given
the presence of a positive and accepting attitude, these encounters
can not onlylead to more than spiritual and intellectual growth, but
also to a sense of connectedness with something greater than one-
selfand one‘’s material surroundings.
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Wir alle haben

rassistische Gehirnkapazitaten

Wie wir uns dem Rassismus in unseren
tief gespaltenen Gesellschaften stellen konnen.

Interview mit Liya Yu im Juni 2020

Rassismus gegen Asiat*innen gab es schon lange, doch im Jahr 2020 kommt er
im Zuge der Covid-19-Pandemie ans helle Tageslicht. Asiatische Deutsche leben in
Unsicherheit und Furcht vor verbalen und physischen Angriffen. mondial hat mit For-
scherin und Autorin Liya Yu gesprochen, die uns aus der Perspektive der politischen
Neurowissenschaft neue Denkanstof3e zum aufstrebenden autoritaren Populismus
und Rassismus gegen Asiat*innen, Schwarze Menschen und andere marginalisierte

Gruppen gibt.

Ihre wissenschaftliche Forschung

fufdt auf der Sozialpsychologie und der
Neuropolitik. Konnen Sie uns insbeson-
dere die neuropolitische Perspektive
erlautern? Was kann man durch diese
»Brille« sehen?

Ich setze mich als politische Philosophin
mit Grundfragen unserer liberalen De-
mokratien auseinander: Was verbindet
unterschiedliche kulturelle und ethnische
Gruppen in einer Gesellschaft, was reifit
sie auseinander? Wie kénnen wir in hyper-
diversen Gesellschaften gemeinsam natio-
nale und globale Herausforderungen —von
wirtschaftlicher Ungleichheit bis hin zu
Klimawandel, strukturellem Rassismus
und der Coronakrise — bewiltigen, trotz
unterschiedlicher politischer Uberzeu-
gungen? Wie konnen wir die momentane
politische Zerrissenheit unserer Gesell-
schaften in diesem Kontext verstehen und
angehen?

Als ich mir diese Fragen wihrend
meiner Jugend in Deutschland, China
und dann in Grofibritannien an der Uni-
versity of Cambridge stellte und in die
Antworten vieler zeitgenossischer Politik-
wissenschaftler*innen und Medienkom-
mentator*innen hineinschaute, war ich
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enttauscht, weil ich sah, dass tiblicherwei-
se nur sehr vage Vermutungen und sub-
jektive Behauptungen tiber unsere kogni-
tiven politischen Fihigkeiten aufgestellt
wurden — und die oft vielleicht gar nicht
stimmen. Kann man Toleranz allein durch
Wertebildung beibringen? Sind Menschen
von Natur aus liberale Wesen? Handele ich
niemals rassistisch und ausgrenzend, nur

Wir alle haben
Tendenzen, andere
Menschen aufgrund
ihrer Hautfarbe oder
Andersartigkeit aus-
zugrenzen - so haben
sich unsere Gehirne
evolutionar leider
entwickelt.
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weilich selbst glaube, kein Rassistzu sein?
Warum sahen so wenige den Aufstieg des
autoritaren Populismus der letzten Jahre
voraus?

Da wurde mir bewusst, dass wir
als politische Wissenschaftler*innen
eigentlich herzlich wenig davon wissen,
was wirklich in unseren Gehirnen vor
sich geht, wenn wir anders aussehende
Menschen und »Fremde« wahrnehmen.
Ich begann wihrend meiner Zeit an der
Columbia University, mit Forscher*innen
der Sozialen Neurowissenschaften zu-
sammenzuarbeiten, und entwickelte eine
neue neuropolitische Theorie zu den obi-
gen Fragen.

In diesem neuropolitischen Theo-
rieansatz geht es hauptsidchlich darum
zu verstehen, wie wir im Gehirn ticken,
wenn wir Menschen anderer kultureller,
ethnischer und politischer Gruppen wahr-
nehmen. Die soziale Psychologie und Neu-
rowissenschaft deckt oft unterbewusste
Vorurteile und Diskriminierungen auf der
Hirn- und Verhaltensebene auf, die uns
sonst mit bloBem Auge oder bei ausdriick-
licher Nachfrage verwehrt wiren. Wir
alle haben Tendenzen, andere Menschen
aufgrund ihrer Hautfarbe oder Ander-
sartigkeit auszugrenzen — so haben sich
unsere Gehirne evolutionir leider entwi-
ckelt. Doch nur wenige geben dies offen
zu, selbst Menschen die sich als moralisch
»gut« empfinden oder sich mit linkslibe-
ralen Werten identifizieren. Es geht mir
also darum, eine realistischere politische
Theorie fiir unsere heutigen liberalen De-
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mokratiegesellschaften zu entwickeln, die
erklirt, wieso politische und soziale Spal-
tung existiert und wie wir sie angehen kon-
nen. Dies tue ich in meinem neuen Buch
»Vulnerable Brains: The Neuropolitics of
Divided Societies«, das nichstes Jahr bei
Columbia University Press erscheint.

Als interkulturelles Journal nehmen wir
das Zusammenleben und -arbeiten von
Menschen verschiedener kultureller
Herkunft in den Fokus. Konnen Sie uns
den Begriff »Anxiety Cultures« naher
erlautern? Auch gerne im Zusammen-
hang von »Political Brain« — einem
Terminus, der in lhren Aufsatzen oft zu
finden ist.

Wir leben in Zeiten von weltweiten Angs-
ten und Unsicherheiten. Unsere gesell-
schaftlichen und globalen Probleme sind
hochkomplex und oft uniiberschaubar.
Das fiithrt bei vielen Menschen — ungeach-
tet ihrer Herkunft oder ihres kulturellen
Hintergrunds — zu Angsten. Ja, auch oder
sogar besonders bei Menschen, die AfD
wihlen.

Doch hier ist es wichtig zu unterschei-
den, wie Angste rassifizierte und kulturel-
le Minderheiten in der deutschen Gesell-
schaft besonders treffen: Minderheiten
leben hier nicht nur tiglich mit einem
mulmigen »Anxiety«-Gefiihl, sondern sie
haben oft eine blanke Furcht davor, wie
Diskriminierung und Rassismus ihr phy-
sisches und mentales Wohlbefinden, ihre
Bildung und Karriere, ihre materielle
Existenz und ihre Familien beeinflussen
und schlimmstenfalls zermalmen kon-
nen. Diese Furcht hat einen tiefschnei-
denden Einfluss darauf, wie wir als Min-
derheiten durchs Leben schreiten, wie wir
trdumen, wie wir zur Gesellschaft beitra-
gen, wie wir unsere doppelten kulturellen
Identitidten ausleben, wie unsere Stimmen
(oftnicht) gehort werden, wie wir politisch,
medial und kulturell unterrepréisentiert
werden.

Ich denke, dass die Civil-Rights-Be-
wegung und die Black-Lives-Matter-Pro-
teste momentan wieder zeigen, dass die
USA zumindest in ihrem Rassismus-Dis-
kurs Deutschland voraus sind. In Paris
demonstrieren jetzt Franzosinnen und
Franzosen gegen den Tod Adama Traorés,
der vor vier Jahren ums Leben kam (Anm.

Iich denke, dass

die Civil-Rights-
Bewegung und die
Black-Lives-Matter-
Proteste momentan
wieder zeigen, dass
die USA zumindest
in ihrem Rassismus-
Diskurs Deutschland
voraus sind.

d. Red.: Adama Traoré starb 2016 bei einer
Polizeikontrolle in einer Pariser Vorstadt,
wihrend er brutal zu Boden gedriickt wur-
de). Warum brauchte es vier Jahre und
eine Anti-Rassismus-Bewegung aus den
USA, dass Franzosen nun en masse auf die
Straffen ziehen? In Deutschland werden
bei Maischbergers Talkrunde in der ARD
nur weifle Menschen eingeladen, um tiber
Rassismus gegen Schwarze zu sprechen.
Und alle finden das selbstverstindlich
(unter Druck wurde in letzter Minute eine
Schwarze US-Amerikanerin in die Runde
aufgenommen, jedoch keine Schwarzen
Deutschen)! Als Frau Maischberger von
Schwarzen und anderen rassifizierten
Deutschen auf Social Media deshalb kriti-
siert wird, bedient sie sich herablassender
Sprache, die diese Menschen wie unge-
ziemte Kinder fiir ihre Kritik riigt. Das ist
peinlich und absolut unangebracht.
Anstatt sich den USA iiberlegen zu
fithlen, sollte Europa einen harten und
selbstkritischen Blick in den Spiegel wer-
fen und sich fragen, was es in den letzten
Jahrzehnten beziiglich der Anerkennung
und Bekdmpfung von strukturellem Ras-
sismus verpasst hat. Europa muss sich
fragen, wie weit es wirklich will, dass mar-
ginalisierte Gruppen volle Reprisentation
als Europder*innen bekommen. Wir wol-
len ohne Furchtleben konnen, wollen uns
als volle Menschen und Européder*innen
menschlich verwirklichen konnen.

44

Da reicht es aus Sicht des »Political
Brain« nicht aus, einfach zu sagen, dass
man Rassismus schlimm findet, und dann
hat sich die Sache erledigt. Ich erinnere
mich an einen deutschen Philosophen, der
meiner Argumentation mit »Wir wissen
dochalle, dass Rassismus moralisch falsch
ist, wozu also noch die kognitive Basis
dazu erldautern?« konterte. Ich argumen-
tiere, dass alle von uns Gehirnfihigkeiten
haben, die zu Ausgrenzung und Diskrimi-
nierung fithren. Wenn Menschen sich die-
ser nicht bewusst sind und sich dann dazu
noch in politischen, medialen und kultu-
rellen Machtpositionen befinden, kénnen
sie wirklichen Schaden anrichten. Offent-
liche Amtstrédger*innen, Politiker*innen,
Richter*innen, Polizist*innen, Lehrer*in-
nen, Professor*innen, Chefredakteur*in-
nen - all diese Menschen haben eine
besondere Verantwortung, weil sie ein
diverses Deutschland zu reprisentieren
haben. Wir miissen offen iiber unsere ko-
gnitiven Vorurteile und unterbewussten
stereotypischen Vorstellungen sprechen,
ohne gleich angeprangert und beschamt
zu werden. Gleichzeitig miissen wir eine
neue neuropolitische Solidaritit schaffen,
die uns alle zusammenbringt und nicht
noch weiter spaltet.

»Anxiety Cultures« gab es schon im-
mer. Rassismus auch. Wie hat sich die
Situation durch die Covid-19-Pandemie
verscharft, auch im Hinblick auf anti-
asiatischen Rassismus?

Leider formen sich schon sehr friih ste-
reotypische Vorstellungen in uns. Das ist
einerseits dadurch bedingt, dass unsere
Sprache und Kultur von diesen Stereoty-
pen durchzogen ist und marginalisierte
Deutsche unweigerlich, selbst schon im
Kindergarten, mit impliziten und expli-
ziten Vorurteilen in ihrer Umgebung, in
Kinderbiichern und spéter selbst in Lehr-
planen kdmpfen miissen. Ich glaube, vie-
len Menschen, die nicht Zielscheiben sol-
cher Vorurteile sind, ist gar nicht bewusst,
wie sich Stereotypisierung und Rassismus
durch alle Ebenen unserer Gesellschaft
ziehen.

Besonders fiir Asiat*innen ist es oft
eine Herausforderung,
Rassismus als solchen von den Medien
und den politischen Eliten in Deutschland

antiasiatischen
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und Europa anerkannt zu bekommen. Vor
der Covid-19-Pandemie haben Asiat*in-
nen natiirlich auch schon mit téaglichem
Rassismus kiampfen miissen, sei es in der
Schule, an der Uni oder am Arbeitsplatz.
Vor allem asiatische Frauen sind starker
sexueller Beldstigung und sogar Gewalt
ausgesetzt (beim Menschenhandel, aber
auch in der Dienstleistungsbranche), da
wir als schwach, unterwiirfig und charak-
terlos gesehen werden - also als Objekte,
die einfach zu dominieren sind.

Ich kenne keine Asiatin in Deutsch-
land — weder ihre Eltern noch sie selbst
und sei es mit westdeutschem oder ostdeut-
schem Hintergrund -, die nicht von klein
auf und auf tiaglicher Basis mit Vorurtei-
len und Herabsetzungen konfrontiert ist.
Wie oft habe ich bei so einer Behauptung
gesagt bekommen (selbst von hochgebil-
deten, linksliberalen Deutschen!), dass
ich tibertreibe. Deshalb bin ich froh, dass
ich diesen Menschen mit meiner interna-
tionalen Forschung kontern kann, sonst
wiirde ich an dieser gespalteten Realitit
und dem nicht enden wollenden Rechtfer-
tigungsdruck in Deutschland seelisch zu-
grunde gehen.

Und zwar stellt sich erst einmal her-
aus, dass Stereotypisierung von Asiat*in-
nen sehr wohl besteht, aber in zwiespél-
tiger Form (Susan Fiskes Labor an der
Princeton University hat dies entdeckt),
d.h., wir werden einerseits als kompetent,
gut in Mathe und fast wie hocheffiziente
Maschinen eingestuft, jedoch werden uns
menschliche Individualitiat, Kreativitat
und Wérme abgesprochen. Auch jiidische
Menschen sind oft von diesem sogenann-
ten »Envy« (Neid-Stereotyp) befallen. Das
daraus resultierende sozialpolitische Ver-
halten ist Aggression. Historisch gesehen
gibt es dazu geniigend Belege, auch in
Deutschlands Geschichte der Judenver-
folgung. Viele jidische Deutsche waren
vor 1933 in angesehenen Berufen titig, die
Neidstereotypisierung ihnen gegeniiber
sehr stark vorhanden.

Man nennt diese Art der Ausgren-
zung, die Asiat*innen erfahren, auch me-
chanistische Dehumanisierung, d. h., wir
werden als kalte Maschinen ohne Emotion
und Wirme eingestuft. Das fithrt dazu,
dass wir uns mehr als andere Gruppen
menschlich beweisen miissen. Auch ich
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als politische Philosophin und in meiner
literarischen Arbeit fand es immer schwie-
rig, gegen dieses dehumanisierende Ste-
reotyp anzukidmpfen — zu erkliren, dass
ich eigentlich nicht sehr gut in Mathe bin
und sehr wohl Individualitit, Kreativitit
und menschliche Komplexitidt besitze.
Dass eine asiatisch aussehende Deutsche
wie ich mich sehr wohl in der deutschen
Philosophie, Literatur und Vergangen-
heitsbewiltigung auskennt. Dass ich im
offentlichen Diskurs mitbestimmen will,
was es heifit, Mensch zu sein.

Wihrend der Covid-19-Pandemie ist
diese Artder Dehumanisierung besonders
belastend, weil asiatisch gelesene Deut-
sche mit einem gefihrlichen, tédlichen
und entmenschlichenden Virus gleich-
gesetzt werden. Selbst asiatischen Deut-
schen, die lange nicht mehr oder noch nie
in China waren, wurden im Januar schon
Arzttermine verwehrt. Sie wurden auf
offenerer Strafie beleidigt, in der Schule
als »Corona« gehénselt und korperlich
angegriffen. Als Deutschland im Janu-
ar und Februar noch wenige Fille hatte,
stiirzten sich Medien auf Angstmache
und schadenfreudige China-Berichter-
stattung — anstatt die deutsche Regierung
und Bevolkerung rational auf die Pande-
mie vorzubereiten und sich zum Beispiel
der eigenen Verwundbarkeit bewusst zu
werden und PPE (Anm. d. Red.: Personal
Protective Equipment) vorritig aufzukau-
fen (was im Februar verpasstwurde).

Die Auswirkungen
dieser subtilen
Ausgrenzung auf
taglicher Basis

sind fur die Betroffe-
nen auf jeden Fall
absolut schadlich,
auslaugend und
schmerzhaft.
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Andere Gruppen, wie zum Beispiel
Schwarze, arabische und tiirkisch gelese-
ne Menschen, werden animalistisch de-
humanisiert, d.h., sie werden oft mehr als
wilde Tiere denn als gebildete und kulturell
entwickelte Menschen wahrgenommen.
Dies kann dazu fithren, dass zum Beispiel
Schwarzen und arabischen Schiiler*innen
in Schulen weniger eine Karriere in den
Naturwissenschaften oder Ingenieurwis-
senschaften nahegelegt wird. In den USA
widerfihrt Schwarzen, dass sie oft nur als
athletisch begabt angesehen werden. Des
Weiteren fithrt diese Art der Dehumanisie-
rung auch zu heftigeren Folgen, wie zum
Beispiel der Schmerzverleugnung im medi-
zinischen Kontext oder hemmungsloserer
Polizeigewalt gegen Schwarze.

Nochmals: Den Menschen, die all-
dem erwidern, dass dies ja alles nicht so
schlimm ist, weil bei subtilen Vorurteilen
und unterbewusstem Rassismus keiner so-
fort geschlagen wird und man nicht gleich
»Auslanderraus!«hort, méchteich als Phi-
losophin der Sozialen Neurowissenschaf-
ten nahelegen, dass jeglicher eklatante
Rassismus immer subtil und klein anfangt
und wir deshalb auch diese Formen sehr
ernst nehmen miissen. Die Auswirkungen
dieser subtilen Ausgrenzung auf taglicher
Basis sind fiir die Betroffenen auf jeden
Fall absolut schadlich, auslaugend und
schmerzhaft.

Ich will in meiner politischen und lite-
rarischen Arbeit darauf aufmerksam ma-
chenund eine neue menschlichere Sprache
finden, wie wir unsere eigenen ausgren-
zenden Hirnfdhigkeiten ansprechen und
damitumgehen kénnen - fiir eine solidari-
schere und friedlichere Gesellschaftin den
jetzigen tief gespaltenen Zeiten.

Autorin

Dr. Liya Yu ist in Hunan, China geboren und in
Deutschland aufgewachsen. Als Stipendiatin der
Studienstiftung des deutschen Volkes studierte sie
an der University of Cambridge (Gro3britannien) und
promovierte spéter an der Columbia University in
New York. Sie war zudem als Politikwissenschafts-
dozentin an der University of Virginia tétig. Ihr Buch
»Vulnerable Brains: The Neuropolitics of Divided
Societies erscheint 2021 bei Columbia University
Press. Sie schreibt momentan an »Lotte in Peking«
(Roman). Dr. Liya Yu lebt in Berlin.

Kontakt liyayuwest@icloud.com
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Geert Hofstede passed away

Geert Hofstede passed away on 12 February 2020, at the age of 91 years.
He was ready to go, and surrounded by his family.

Cross-cultural understanding
Geert is one of the scholars from the
20th century whose work will endure.
It is being used by tens of thousands of
students and professionals across the
world. In this age of a shrinking planet,
cross-cultural understanding is impor-
tant for survival, as he says with under-
statement.

Geert‘s early career

As a son, co-author and user of his
work, T have a privileged perspective.
I remember his days in the textile in-
dustry in the nineteen sixties. Trained
as an electrical engineer, he turned to-
wards the people. As a personnel man-
ager, he carried out fieldwork there. It
resulted in a PhD thesis »The game of
budget control« (1967 — it fetches 9oo
citations in Google Scholar). It was only
afterwards that he joined the Personnel
Research department of IBM interna-
tional. There, it was by sheer vision and
gumption thathe realised the data’sim-
portance, obtained unpaid leave, and
embarked on his pioneeringjourney.

The pioneering IBM project
Under Geert‘s impulse, IBM collected
opinion survey data from across over 50
countries. They were about mundane
matters such as salary, tenure, working
relationships. What Geert discovered
is that it did not matter much whether
arespondent was white- or blue- collar,
male or female, new or ancient. What
did matter was from which country they
came.

Geert turns to culture

He got a job at a management school in
Lausanne and repeated his surveys on
the international MBA students there.
It yielded the same cross-national pat-
terns. He then put in almost ten years
of study. At their end, he offered his fat
manuscript to sixteen publishers, who
all refused it. Then he tried Sage, and
gotanotherrefusal letter, followed from
an acceptance letter from the highest
boss — a woman. She came up with the
catchy title »Culture’s Consequences«
(1980).

The rest is history

The story of Geert's work on culture con-
firms how true Thomas Kuhn’s ideas
about the structure of scientific revolu-
tions are: Geert’s theories, once anath-
ema, are now mainstream or even »old
school«. The developments also confirm
some of Geert’s own findings: in socie-
ties that have a »market« structure (in
Geert’s jargon: individualistic, egalitar-
ian, masculine, short-term oriented,
indulgent cultures), fighting about Hof-
stede’s merits and staking grand claims
is now a favourite pastime for some. My
opinion on this is that reading his works
isabetter way of spending one’s time.

Moral

Allin all, Geert’s story is one of remark-
able perseverance, acuity of vision,
cross-disciplinary endeavour and ser-
endipity.

Fortunately, many others have
thoughtto extend or build upon his work.
This is how itshould be. We need to move
on in our 21th century — but Geert’s mes-
sages should be in our backpacks.

The me aning Of life written by Gert Jan Hofstede, mid-March 2020

My father died happy

My father Geert died on 12 February this year, at age 91. He had lived
through a difficult year. He’d drawn a bad lot: a debilitating disease
graduallyrobbed him of the use of his hands, hislegs, his other mus-
cles, his speech. Yet, he died a happy man.

His life had been meaningful

Why? I think it is because he found his life to have been meaning-
ful. He’d left a contribution to the world at large, and he was on good
terms with all his family. He also received loving care from health

workers in his last months, and the doctor helped him retain agency
by shortening his suffering at his wish.

What is the meaning of life?

There is so much talk about the meaning of life. To me, it is sim-
ple. The meaning oflife is what you mean to those around you. Who
these people are and what this meaning could consist of, are end-
lessly complicated, fascinating, evolving issues. This is what edu-
cation, politics, art, humanities, social sciences and evolutionary
biology are about.
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Evolution and the meaning of life

Yes, also evolutionary biology. There is a direct line between what
serves survival of our communities and what we consider to be good,
worthyorethical. Biologymaynotbe on ourmind, butitisin our mind.
We may not be thinking about the survival of our species when we do
good. Some things thatwe dowith good intentions could actuallydam-
age survival; there will be selective pressure against these practices.

Corona and community: divided we stand, united we fall
Let’s take another example. Just after my father’s death, the Corona
pandemic took centre stage. Itthrows anewlight on familiar phenom-
ena.Inparticular, ittightens the linkbetween morals and species sur-
vival. Practices are good if they boost our collective survival, in aliteral
sense. The new slogan is: »divided we stand, united we fall«. Millions
of people in hundreds of countries follow it, even celebrate it.

Corona and culture

The way in which communities organize practices is cultural. That
ishowitshould be. Onessize does notfitall. Leadership, paradoxical-
ly, only works if it follows what people expect and accept. That is why
some countries have draconic measures in place while othersrely on
self-policing of citizens. In a crisis, leadership has to bend to the vox
populi.

SIETAR intern

Corona and dimensions of culture

Do Geerts dimensions of culture have something to say on pandemic
control? It’s too early to say something definite. It does seem that the
6th dimension, indulgence versus restraint (actually discovered by
Michael Minkov in WVS data), plays a role. The countries with flat-
ter-then-exponential curves, so far (see https://ourworldindata.org/
coronavirus), are all at the restrained end of that dimension. They
are also all long-term oriented in culture, which probably helps
them being flexible in the face of a new threat. Of course, histori-
cally, arestrained, long-term oriented culture could be a carry-over
from earlier epidemics.

Moral

Coronaisalottery. Whateverlotwe draw this time, we’ll all die one day.
Let’s give our lives meaning by being good to ourlocal community and
to the world atlarge. Then we can die happy when the time comes.

Obituary written by Gert Jan Hofstede, son of Geert Hofstede
Published on: https://geerthofstede.com/geert-hofstede-
passed-away-1928-2020-obituary/ - https://geerthofstede.
com/boss-blog-8-the-meaning-of-life/
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SIETAR-Regionalgruppen »go virtual«

Monika Krause, verantwortlich fiir die SIETAR-Regionalgruppen im Vorstand (krause@sietar-deutschland.de)

Die Regionalgruppen von SIETAR Deutschland sind Anlaufstellen zur Vernetzung und
zum personlichen Kennenlernen der Mitglieder und Interessent*innen einer jeweiligen
Region. Es gibt derzeit acht Regionalgruppen: Hamburg/Nord, Berlin/Brandenburg,
Westfalen, K6In/Rhein/Ruhr, Frankfurt/Rhein-Main/Unterfranken, Miinchen, Stuttgart
und Siidbaden. Die meisten Regionalgruppen bieten Veranstaltungen viermal im Jahr
zu wechselnden Themen im Prasenzformat an.

Wieso jetzt also »go virtual«?

Es fing ganz plotzlich an - wenige Tage
nach dem Beginn der coronabedingten
Empfehlung der Bundesregierung, auf
GroBveranstaltungen und personliche Zu-
sammenkiinfte zu verzichten, stand ein
Regionalgruppentreffen der Gruppe Berlin/
Brandenburg an. Hin- und hergerissen zwi-
schen »doch stattfinden lassen« und »absa-
genc kristallisierte sich spontan die Idee he-
raus, das Treffen in den virtuellen Raum zu
transportieren. Dieses erste virtuelle Treffen
war gepragt von einem starken Bedarf der
Teilnehmenden nach Austausch tber die ak-
tuelle Situation und die damit verbundene
Herausforderung, Trainings von Présenz- auf
Onlineformate zu verlagern.

Ende Marz folgte dann die RG Rhein/
Ruhr mit dem Thema »Interkulturelle Trai-
nings und Beratung in Zeiten von Coro-
na - was tun? Ein beruflicher Blick nach
vornel«. Damit wurde schnell klar, dass der
Verein eine wichtige Funktion in dieser von

Unsicherheit geprdgten ersten Phase des
Lockdowns erfiillte. Der Austausch uber
finanzielle Hilfen und Unterstlitzungsmdog-
lichkeiten stand an erster Stelle, aber auch
die Moglichkeit einer emotionalen Bindung
und des Zusammenhalts unter den Mitglie-
dern in dieser schwierigen Situation, die vor
allem freiberufliche Trainer*innen vor grof3e
Herausforderungen stellt.

Die Stuttgarter Gruppe bot dann mit
dem Thema »Intercultural meets virtual —
Interkulturelle Kommunikation in virtuellen
Teams« ein nicht coronabezogenes Thema
an. Die anderen Regionalgruppen folgten
und verlegten ihre geplanten Prasenztreffen
sehr erfolgreich in den virtuellen Raum.

Da die Zahl der Teilnehmenden stetig
wuchs und das Onlineformat an Popularitat
gewann, war schnell der Gedanke geboren,
die virtuellen Treffen auch lber die jeweilige
Region hinaus anzubieten.

Die Regionalgruppe Frankfurt/Rhein-
Main/Unterfranken hatte dann die ziindende

Idee, die Zeit des Corona-Lockdowns gezielt
und strukturiert fur eine neue Reihe zu nut-
zen und den SIETAR-Mitgliedern und Interes-
sent*innen aktuelle Themen und hochkara-
tige Referent*innen virtuell zu prasentieren.
Sie konzipierte mit »moving online« ein sehr
erfolgreiches Format, das bald sogar die
100-Teilnehmer*innen-Marke sprengte -
eine nie da gewesene Resonanz auf ein Re-
gionalgruppentreffen. Referent*innen waren
z.B.Prof. Jirgen Bolten, Prof. Michele Gelfand,
Prof. Helen Spencer-Oatey, Prof. Ulrich Kiih-
nen und Dr. Nadine Binder sowie Dr. Milton
Bennett. Da die virtuellen Treffen dieser Reihe
auf Englisch stattfanden, zogen sie auch in-
ternational Teilnehmende an, beispielsweise
von SIETAR Switzerland oder SIETAR UK. Da-
raufhin initiierte der Verein die Moglichkeit,
die Veranstaltungen auf dem YouTube-Kanal
von SIETAR Deutschland e. V. im Livestream
mitzuverfolgen und aufzuzeichnen (abrufbar
unter: tinyurl.com/y2gtsbdd). Sie bilden eine
wichtige Ressource zu aktuellen Diskussio-
nen interkultureller Themen.

Fir Mitglieder und Interessent*innen
besteht die Mdglichkeit, sich in den Ver-
teiler der verschiedenen Regionalgruppen
aufnehmen zu lassen. Nebenstehend die
Kontaktdaten mit den jeweiligen Ansprech-
partner*innen:

Start der 2. Auflage des Mentoring-
programms von SIETAR Deutschland

Christiena Kirchhoff, verantwortlich fiir das SIETAR-Mentoringprogramm im Vorstand (kirchhoff@sietar-deutschland.de)

Start der 2. Auflage des Mentoringpro-
gramms von SIETAR Deutschland

Im zweiten Halbjahr 2020 ist der Startschuss
fur das neue SIETAR-Deutschland-Men-
toringprogramm geplant! Das einjahrige
Programm bietet jungen bzw. unerfahre-
nen SIETAR-Mitgliedern die Moglichkeit des
Austauschs und der Unterstiitzung durch
Mitglieder mit mindestens zehn Jahren Be-

rufserfahrung in Form einer Mentoringbe-
ziehung. Mentor*in und Mentee schlieBen
dabei zundchst eine Vereinbarung ab, die
die Ziele der Mentoringbeziehung sowie die
RegelmaBigkeit und die Art des Austauschs
definiert. Die Gesprache kdnnen per E-Mail,
Telefon, Skype oder anhand des Zoom-Con-
ferencing-Tools von SIETAR Deutschland
e.V. (nach vorheriger Terminvereinbarung)
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erfolgen. Empfohlen wird, dass sich Men-
tor¥in und Mentee ca. einmal im Monat
austauschen. Wéahrend der gesamten Dauer
des Mentoringprogramms steht ein Koor-
dinationsteam den Teilnehmenden unter-
stitzend per E-Mail oder telefonisch zur
Seite. Dartiber hinaus findet ca. einmal im
Quartal ein Online-Get-Together statt, bei
dem alle Mentor*innen sowie Mentees von
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PEGIGNALGRUPPE .
BERLIN/BRANDENBURG
Regionalgruppe
Berlin/Brandenburg
Dr. Katharina Maak,
Stefanie Vogler-Lipp
und Anna Misztella
regioberlin@
sietar-deutschland.de

= =t
EEGIONALGRUPPE
MUNCHEN

Regionalgruppe
Miinchen

Anna Schwark
regiomuenchen@sie-
tar-deutschland.de

REGIONALGRUPPE
FRANKFURT-RHEIMN-MAIN

Regionalgruppe Frankfurt/
Rhein-Main/Unterfranken
Dr. Rudolf Camerer

und Antje Boijens
regiofrankfurt@
sietar-deutschland.de

REGIONALGRUPPE
OSTWESTFALEN-LIPPE

Regionalgruppe Westfalen
Ghotai Sardehi-Nurzai

und Mechthild Muller
regiowestfalen@
sietar-deutschland.de

<k
REGIONALGRUPPE
HAMBURG-RORD

Regionalgruppe
Hamburg/Nord
Dr. Heike Pfitzner
und Timo Tekhaus
regiohamburg@

REGIOMALGRUPPE
ETUTTGART

Regionalgruppe
Stuttgart
Monika Krause
regiostuttgart@

SIETAR Deutschland Regionalgruppen

sietar-deutschland.de

sietar-deutschland.de

SIETAR intern

FEGIOHALGRUPPE
KOLN-RHEIN-RUHR

Regionalgruppe
Koéln/Rhein/Ruhr
Christina Rottgers

und Jacky Crawford
regiorheinruhr
@sietar-deutschland.de

FEr . i
FEGIGNALGRUPPE
SUD-BADEN

Regionalgruppe
Siidbaden

Dr. Peter Weber
regiosuedbaden@
sietar-deutschland.de

Die Regionalgruppen richten sich an alle, die sich auf lokaler Ebene zu interkulturellen Themen austauschen mochten. Regional-
gruppen treffen sich regelmaBig, meist an Abendterminen. Impulsbeitrdge von Mitgliedern der Regionalgruppe oder externen Referent*
innen regen die Diskussion an. Mochten Sie an einem Treffen teilnehmen, eine nachste Veranstaltung organisieren oder eine Regionalgrup-
pe griinden? Gerne konnen Sie Kontakt mit Gaby Hofmann in der Geschéftsstelle von SIETAR Deutschland e.V. aufnehmen.

Tel.: 0621-717 90 02 oder hofmann@sietar-deutschland.de

ihren Erfahrungen im Programm berichten
und Fragen stellen kdnnen.

Dieses Jahr startet das Programm ver-
spdtet in die Gestaltungsphase. Das liegt
zum einen an coronabedingten Verzoge-
rungen in der Vorbereitung, vor allem aber
daran, dass sich bereits sehr viele Mentees,
jedoch bisher nur sehr wenige Mentor*in-
nen beworben haben.

Sollten Sie Interesse haben, als Men-
tor*in eine*n Mentee fiir ein Jahr zu be-
gleiten, freuen wir uns sehr Uber lhre
Bewerbung. Hierfiir schauen Sie am bes-
ten auf unserer Website vorbei: www.
sietar-deutschland.de. Unter dem Reiter
»Arbeitskreise« finden Sie Infos zum Men-
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toringprogramm sowie einen kurzen Fra-
gebogen, der, ausgefiillt und per E-Mail
versandt, als Bewerbung vollig ausreicht.
Einsendeschluss ist der 14. September. Wir
freuen uns tber jede Teilnahme!

Ubrigens finden Sie im Newsbereich
unserer Website auch inspirierende Erfah-
rungsberichte von Teilnehmenden des
Programms aus dem letzten Jahr: Anna
Schwark (Mentee) und Cornelia Schultheiss
(Mentorin) sowie Wiebke Homborg (Men-
tee, im Foto links) und Sabine Horst (Men-
torin, im Foto rechts) beschreiben dort, wie
das Mentoring firr sie abgelaufen ist, was sie
daraus mitnehmen und warum sich die Teil-
nahme lohnt.
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Foto @ Wiebke Homborg, August 2019,
aufgenommen zur Interkulturellen
Sommerakademie in Jena




SIETAR intern

SIETAR Deutschland e.V.

ist eine Plattform fiir den interdisziplinaren und fachlichen SIETAR Deutschland e.V. ist Teil des weltweit gréBten
Austausch zu interkulturellen Themen in Wissenschaft, Wirt- Netzwerks auf dem Gebiet interkultureller Zusammen-
schaft und Gesellschaft. Sie richtet sich an Menschen, die arbeit und Internationalisierung.

Interesse an interkulturellen Fragen und Herausforderungen

haben und in einem entsprechenden Spannungsfeld leben, ~ SIETAR Deutschland e.V.

forschen, trainieren, beraten oder vermittelnd in der Offent- Postfach 31 04 16 - 68264 Mannheim

lichkeit wirken. Tel.0621-717 90 02 - Fax 0621-717 90 04

office@sietar-deutschland.de

SIETAR Deutschland e.V. lebt durch das Engagement und .
die Vielfalt seiner Mitglieder. Dabei gibt SIETAR Deutsch- www.sietar-deutschland.de

land e.V. Impulse fiir das Zusammenleben und Wirken in
einer kulturell heterogenen Gesellschaft.

Teilnahme an den
Weiterbildungen von
SIETAR Deutschland zu
Mitgliederkonditionen

Information und Fortbildung
durch regulare Webinar-Angebote
von SIETAR Deutschland &
SIETAR Europa

Maglichkeit
der Vernetzung
und des fachlichen Austauschs
durch die kostenlose Teilnahme an den
SIETAR-Regionalgruppentreffen

Zugang zu aktuellen
Trainergesuchen & Stellengesuchen
und damit Chance auf
mehr Auftrage

Starkeres Eigenmarketing durch
Angabe der SIETAR-Mitgliedschaft
im Trainer*innenprofil und in lhrem
Online-Auftritt

Erhalt des
zweimonatlichen
Online-Journals von
SIETAR Europa

Zugang zum weltweiten
SIETAR-Netzwerk und vergiinstigte
Teilnahme an SIETAR-Veranstaltungen und
Angeboten, z.B. am SIETAR-Deutschland-
Forum oder am europaischen
SIETAR-Kongress

Aktuelle Informationen
zu interkulturellen Veranstaltun-
gen, Themen, Gesuchen aus dem
elektronischen Newsletter
»SIETAR Bote«

Chance zur
Mitgestaltung des
Vereins und dessen
Zukunft

Kostenfreie Zusendung
von mondial, dem fihrenden
Fachblatt fr interkulturelle
Fragestellungen aus Theorie
und Praxis

Als Existenzgriinder*in
im ersten Griindungsjahr oder
Student*in zahlen Sie bei lhrem
Beitritt zu SIETAR Deutschland e.V.
lediglich 50,00 €

SIETARDEUTSCHLAND

Society for Intercultural Education,
Training and Research
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Hier konnte lhre
Anzeige stehen.

Nutzen Sie die Chance, um auf sich
und Thr Unternehmen aufmerksam zu machen!

mondial gehort im deutschsprachigen Raum zu den fihrenden Fachmagazinen fur interkulturelle Fragestellungen
aus Theorie und Praxis. Die gesamte Auflage wird als Abonnement verteilt oder von kulturell interessierten Leser-
Innen erworben. Aus Erfahrung wissen wir, dass mondial und somit Ihre Anzeige gerne weitergereicht werden.

Weitere Auskiinfte erteilt Ihnen gerne
Gaby Hofmann - office@sietar-deutschland.de - Tel. 0621-717 90 02 - Fax 0621-717 90 046

Die Mediadaten von mondial finden Sie auf unserer Website www.mondial-journal.de
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SIETAR weltweit

SIETAR in Europa

SIETAR Deutschland (Germany) www.sietar-deutschland.de
SIETAR Espana (Spain) www.sietar.es

SIETAR France www.sietar-france.org

SIETAR Ireland https://sietarireland.wixsite.com/sietarireland
SIETAR Italia (Italy) www.sietar-italia.org

SIETAR Nederland (Netherlands) www.sietar.nl

SIETAR Osterreich (Austria) www.sietar.at

Andere nationale SIETARs

SIETAR Arabia www.sietar-me.org

SIETAR Argentina www.sietarargentina.org
SIETAR British Col. (Canada) www.sietar.bc.ca
SIETAR Brasil www.sietar.com.br

SIETAR Chile www.sietarchile.org

SIETAR India www.sietarindia.org

SIETAR Japan www.sietar-japan.org
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