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Editorial

Liebe Leser*innen,
diese mondial-Ausgabe ist inspiriert von der erfolgreichen
SIETAR-Veranstaltungsreihe »Deutsche Vielfalt im Wandel«. Die
wertvollen Impulse und anregenden Diskussionen aus den neun
Workshops haben uns dazu bewegt, den Schwerpunkt auf das
Thema »Vielfalt im Wandel« zu legen. Die Autor*innen gehen der
Frage nach, was es fiir tatsdchliche Diversitatim Alltag braucht.
Zum Auftakt wird auf die SIETAR-Reihe zuriickgeblickt,
mit einer Vorstellung der behandelten Themen und Highlights
der neun Workshops. Die grofie Resonanz und das Engagement

aller Beteiligten zeigen, wie lebendig und bedeutsam der Dis-
kurs um Vielfalt bleibt — und dass ein fortlaufender Dialog un-
erlasslich ist.

Unter »Impulse fiir Vielfalt im Wandel: Praxis und Tools«
richten wir unser Augenmerk auf praktische Methoden und
Werkzeuge, die im beruflichen Alltag genutzt werden kon-
nen, um Vielfalt und Teilhabe zu férdern. Besonders das Tan-
dem-Prinzip im Co-Leadership stehtim Fokus: Es zeigt auf, wie
geteilte Verantwortung und das Zusammenspiel unterschiedli-
cher Perspektiven neue Wege fiir Fithrungund Zusammenarbeit

Grufwort

des Vorstands

Liebe Leser*innen,

seit dem Erscheinen der Jubilaumsaus-
gabe von mondial hat sich bei SIETAR
Deutschland erneut viel bewegt. Auch im
31. Jahr seines Bestehens ist der Verein
produktiv: Zahlreiche Aktivitaten fanden
und finden statt — manche in bewahrter
Tradition, andere als neue Impulse —, stets
mit dem Ziel, den Mehrwert fiir unsere
Mitglieder kontinuierlich zu steigern.

Da ist zundchst das als Highlight
erwartete FORUM 2025, die Biennale
interkultureller Thematik in Deutschland,
eine Chance zum Netzwerken, Treffen von
Mitstreiter*innen, Lernen und Austausch.
Naheres dazu in dieser mondial-Ausgabe.

Auf der Mitgliederversammlung im Mai
wurde unser langjdhriges Vorstandsmit-
glied sowie zuletzt 1. Vorsitzende Eva-Ma-
ria Hartwich gebiihrend verabschiedet
und in den Organisationsbeirat gewahlt.
Eva hat zusammen mit ihrem Vorstands-
team den Verein nach der schwierigen
Corona-Phase wieder aktiviert und es ge-
schafft, den Mitgliederschwund umzukeh-
ren. Fir diesen grandiosen Einsatz danken
wir ihr sehr herzlich.

Mit Britt Breu und Rudi Camerer wur-
den zwei engagierte Mitglieder mit reicher

Erfahrung in der Organisationsarbeit fiir
den Vorstand gewonnen. Damit sind nun
sieben Personen im Vorstandsteam, um
die vielféltigen Aufgaben, zusatzlich zu
allen beruflichen und privaten Verpflich-
tungen, ehrenamtlich zu bewaltigen.

Ein Beispiel fiir neue Impulse ist das
Format »Von Mitgliedern fiir Mitglie-
der, initiiert von Eva-Maria Hartwich und
erfolgreich umgesetzt von Annette Jall.
Hier kdnnen Mitglieder ihre Trainings und
Weiterbildungen mit interkulturellem
Bezug tiber SIETAR Deutschland bewer-
ben - eine Initiative, die Netzwerke und
Kompetenzen starkt und bereits in die
zweite Runde geht.

Auch dieses Jahr gab es wieder von
Vinita Balasubramanian organisierte
hochkaratige und dementsprechend gut
besuchte Fortbildungen (in Prasenz und
online). Die Reihe »Deutsche Vielfalt im
Wandel« unter der Regie von Pritima
Chainani-Barta geht mit Erfolg in ihr
zweites Jahr. (S. 4)

Das Mentoring erfreut sich nach wie vor
mit neun Tandems grofer Beliebtheit (S.
52), Regionalgruppen und Arbeitskreise
(KI, RAAS, S. 45) sind aktiv. Wir arbeiten
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daran, Kooperationen mit anderen Vereinen
wie dem BDTV mit Leben zu fiillen.

Die Website des ECILP-Projekts ist zu
SIETAR Deutschland migriert und wird nun
von SIETAR Deutschland direkt adminis-
triert (S. 47).

Uber die SIETAR-Website, LinkedIn,
Instagram und die Newsletter informieren
wir euch regelmaBig tiber Neuigkeiten
und Aktivitaten.

Und ein Letztes: Der Verein SIETAR
Deutschland e.V. lebt vom freiwilligen En-
gagement seiner Mitglieder. Wer Lust hat,
ehrenamtlich zum Vereinswohl und zur
Entwicklung interkultureller Kompetenzen
fur die Mitglieder beizutragen, melde sich
gerne bei der Geschaftsleitung von SIETAR
Deutschland Gaby Hofmann unter
office@sietar-deutschland.de oder bei
einem der Vorstandsmitglieder. Wir freuen
uns Uber Mitstreiter*innen.

Und nun: Viel Freude und Erkenntnis
beim Lesen der vorliegenden mondial-
Ausgabe.

Die Co-Vorsitzenden

von SIETAR Deutschland
Bettina Strewe und Peter Franklin
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eroffnen. Das TOPOI-Modell unterstiitzt zudem als praxisnahes
Tool einen respektvollen, personenorientierten Dialog — sowohl
konventionell als auch im Zusammenspiel mit modernen KI-An-
wendungen. Empirische Beitrdge beleuchten, wie Vielfalt im
Alltag realisiert wird, etwa durch die Perspektiven chinesischer
Studierender in Deutschland oder die Erfahrungen jordani-
scher Arzt*innen in hiesigen Krankenhéausern. Hier wird deut-
lich, wie wichtig eine offene Willkommenskultur und unter-
stiitzende Strukturen fiir nachhaltige Integration sind.Weitere
Beitrdge befassen sich mit Geschlechterrollen im Management,

Kulturelle Vielfalt gestalten -
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Deutsche Vielfalt im Wandel: Engagement von SIETAR Deutschland

SIETAR-Veranstaltungsreihe
»Deutsche Vielfalt im Wandel« -

ein Portrat

Seit Herbst 2024 gehort die Veranstaltungsreihe »Deutsche Vielfalt im Wandel« zu den zentralen Schwerpunkten der
Arbeit von SIETAR Deutschland. Sie geht auf eine Initiative von Wiebke Homborg zuriick, die der Vorstand aufgegrif-
fen und weiterentwickelt hat. Nach ihrer konzeptionellen Vorarbeit (»Mit SIETAR die Zukunft gestalten«, mondial 2024,
S. 36-37) iibernahm Pritima Chainani-Barta die Koordination und gestaltete die Auftaktveranstaltung.

www.sietar-deutschland.de/deutsche-vielfalt-im-wandel/

Vielfalt braucht Haltung: Eine Ruickschau

auf die SIETAR-Veranstaltungsreihe

»Deutsche Vielfalt im Wandel«

Pritima Chainani-Barta,
stellvertretend fiir den Vorstand
von SIETAR Deutschland e.V.

Mit wachsender Sorge beobachten viele
von uns die gesellschaftlichen und politi-
schen Entwicklungen in Deutschland: Der
Rechtsruck, die erschreckende Normali-
sierung extremistischer Stammtischpa-
rolen und eine zunehmende Polarisierung
stellen nicht nur die Politik, sondern vor
allem die Zivilgesellschaft und die unmit-
telbar Betroffenen vor grofie Herausforde-
rungen. Was aber konnen wir als Interkul-
turalist*innen dem entgegensetzen?

Aus dieser drdngenden Frage her-
aus entstand bei SIETAR Deutschland die
Idee zu einer digitalen Veranstaltungs-
reihe: »Deutsche Vielfalt im Wandel -
Unser Beitrag als Interkulturalist*in-
nen«. Seit dem Start im September 2024
haben die Regionalgruppen von SIETAR
Deutschland eine Plattform geschaffen,
die Austausch, kritische Reflexion und
praxisnahe Losungsansitze im Umgang
mitgesellschaftlichen Spaltungen, Diskri-
minierung, Rassismus und Extremismus
ermdglicht.

Austausch. Haltung. Handlung.
Den Auftakt bildete ein Workshop von Dr.
Pritima Chainani-Barta, moderiert von
Dr. Nadine Binder, zum Thema »Umgang
mit schwierigen Teilnehmenden«. Im
Zentrum stand die Frage, wie Trainer*in-
nen auf polarisierende oder grenziiber-
schreitende AuBerungen in Trainings-
situationen reagieren konnen. Die hohe
Beteiligung und das grofle Engagement
der Teilnehmenden machten eines deut-
lich: Der Wunsch nach konkreten Strate-
gien fir den Umgang mit herausfordern-
den Situationen ist grof} — ebenso wie die
Bereitschaft, die eigene Haltung kritisch
zu hinterfragen.

Der zweite Workshop unter dem Titel
»Meine Privilegien, meine Macht« mit
Elke Miiller riickte die Selbstreflexion in
den Mittelpunkt. Mit langjihriger Erfah-
rung im interkulturellen Training und
Anti-Bias-Anséitzen lud sie die Teilneh-
menden dazu ein, sich mit Fragen zu Pri-
vilegien, Stereotypen, Diskriminierung,
Allyship und Empowerment auseinander-
zusetzen. Es ging darum, Vorurteile zu
erkennen und willentlich abzubauen, es
ging um die Entwicklung eines sensiblen

Bewusstseins fiir Machtverhéltnisse im
eigenen Handeln.

Kirsten Wichter lud zu einem le-
bendigen Workshop zu Integration und
Reprisentation ein, der durch zahlreiche
praxisnahe Ubungen iiberzeugte. Mit
spirbarer Leidenschaft und Sensibilitit
fiir Zwischentone zeigte sie, wie ein wert-
schitzender Dialog auch mit Menschen au-
Berhalb der eigenen »In-Group« gelingen
kann. Im anschlieBenden »Swap Shop«
entstand ein inspirierender Raum des
Austauschs — die Teilnehmenden brachten
eigene Methoden ein, lernten voneinander
und entwickelten gemeinsam neue Ideen
fiirihre Praxis.

Ellen Wagner und Yusuf Altinisik
widmeten sich in zwei weiteren Work-
shops den realen Angsten und Her-
ausforderungen von Menschen, die in
Deutschland leben und arbeiten — und
dabei héaufig Ausgrenzung und Frem-
denfeindlichkeit erfahren. Mit Klarheit
und Empathie sprachen sie iber die
Bedeutung von Rassismus im Alltag,
die Wirkung von Ausgrenzung und die
Verantwortung, die wir als Interkultura-
list*innen tragen, um Diskriminierung
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Deutsche Vielfalt im Wandel: Engagement von SIETAR Deutschland

Neue Veranstaltungsreihe:
,Deutsche Vielfalt im Wandel -
Unser Beitrag als Interkulturalist*innen”

Auf welche Weise kann SIETAR Deutschland
sich als Verein noch starker fiir das Gelingen
\ kultureller Vielfalt in Deutschland einsetzen?

entgegenzuwirken und echte Teilhabe
zu ermoglichen.
Seydd Buurman-Kutsal stellte an-

hand

praxisnahe Handlungsstrategien vor, mit

ihres  Diversitédtskarten-Modells
denen sich schwierige Gespriche und Kon-
fliktsituationen souverdn gestalten lassen.
Diese Karten bilden unterschiedliche Iden-
titatsaspekte ab und ihr intersektionelles
Modell macht sichtbar, wie die »Kraft der
Vielfalt« als Ressource verstanden und ge-
zielt genutzt werden kann — nicht als Her-
ausforderung, sondern als Stérke.

Joanna Sell erginzte diesen Zugang
mit zwei kreativen Methoden: dem »Story
Canvas«und dem »EPIC-Modell«. In soge-
nannten Story Circles dienen Kunstwerke
als Ausgangspunkt fiir den Austausch von
personlichen Geschichten und Perspekti-
ven — ein einladendes Format, das Zuho-
ren, Empathie und Verbindung auf eine
neue Weise ermoglicht.

Auch Dr. Kirsten Nazarkiewicz wid-
mete sich einer hochaktuellen Frage: Wie
kann Verstindigung in Zeiten gelingen,

mondial 2025
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in denen Debatten emotional aufgeladen
und zunehmend polarisierend gefiihrt
werden? Thr interaktiver Beitrag bot ein
Modell zur Férderung von »Sprachfihig-
keit statt Sprachlosigkeit« in brisanten Si-
tuationen — insbesondere fiir Menschen,
die als Multiplikator*innen im Bereich
Interkulturalitiat und Diversitét fungieren.
Gemeinsam wurden Strategien erarbeitet,
wie Dialog auch unter schwierigen Bedin-
gungen moglich bleiben kann.

Die abschlieBende Veranstaltung vor
der Sommerpause wurde von Maria Elena
Guerrero de Stohr gestaltet. Sie widme-
te sich der Lebens- und Arbeitssituation

internationaler Pflegekrifte in Deutsch-
land - ein Thema, das strukturelle Hiirden,
personliche Erfahrungen und notwendige
Verdnderungen sichtbar macht. Sie hat
in einer Studie die Frage untersucht, wie
Zuwanderung von Fachkriften ein Er-
folg wird, und kam zu dem Schluss, dass
neben der Beriicksichtigung interkultu-
reller Kontexte gerade die Perspektive der
Migrant*innen selbst und eine echte Wert-
schitzung von entscheidender Bedeutung
sind, aber hiufig zu kurz kommen.

Was bleibt?

Die Resonanz auf die Reihe war tiberwélti-
gend — nicht nur wegen der hohen Teilneh-
mendenzahl, sondern vor allem wegen der
Offenheit, Tiefe und professionellen Qua-
litdt der Diskussionen. Deutlich wurde:
Interkulturalist*innen spielen eine zent-
rale Rolle in der Demokratieforderung —
sie bauen Briicken, schaffen Riume fiir
echten Dialog und helfen, gesellschaftli-
che Spaltungen zu tiberbriicken.

Gleichzeitig wurde klar: Es braucht
Mut zur Haltung, kritische Selbstbefra-
gungund die Bereitschaft, die eigenen Me-
thoden stetig weiterzuentwickeln.

Unser herzlicher Dank gilt Wiebke
Homborg fiir ihr groBartiges Engagement
und ihre wertvolle Unterstiitzung bei der
Planung dieser Reihe. Unser besonderer
Dank gilt auch den Referent*innen, die
ihre Expertise mituns geteilt haben, sowie
den regionalen Leitungen — ohne deren
Unterstiitzung wére die Durchfiihrung
dieser Reihe nicht moglich gewesen.

Wenn ihr euch angesprochen fiihit, die
demokratische Kultur in Deutschland
zu starken, Dialog zu fordern, gegen
Diskriminierung, Ausgrenzung und po-
pulistische, extremistische Parolen eure
Stimme zu erheben, bringt euch aktiv
mit Themenvorschlagen und Ideen ein.

Setzt mit eurer Teilnahme

ein Zeichen fur gelebte Vielfalt
und eine starke, demokratische
Kultur in Deutschland!
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Co-Leadership: gelebte Vielfalt

Eva-Maria Hartwich und Stephan Emanuel Hild

Was wir aus der Politik bereits seit Langem kennen (z.B. in Form der Doppel-
spitze bei den Griinen), halt auch in Organisationen und Unternehmen immer
mehr Einzug. Gut so, finden wir und berichten aus unserer Arbeit als Organisa-
tionsentwickler*innen, in der es zunehmend darum geht, geteilte Fiihrung so
zu gestalten, dass sie ihr volles Potenzial entfalten kann. Denn Verantwortung
zu teilen und so Diversitat zu leben, erfordert neben einer klaren Haltung auch
Strukturen, die dies erméglichen. Darum und um die Frage, inwieweit Co-Lea-
dership als zukunftsweisendes Modell einen bedeutenden gesellschaftlichen
Beitrag fiir gelebte Diversity leisten kann, geht es in diesem Beitrag.

Zusammen fithren -

gemeinsam wirken

Starten wir mit einer Begriffsklirung:
Co-Leadership bedeutet, dass sich zwei
Menschen eine Rolle teilen, ndmlich die
der Fithrung eines Teams, einer Organi-
sationseinheit oder eines Unternehmens.
Somit bezieht sich Co-Leadership insbe-
sondere auf eine gemeinsame, geteilte
Fiihrungsverantwortung.® Insofern ist
Co-Leadership mehr als einfach nur zwei
Stellen. Es geht im Kern darum, die Fiih-

rungsrolle zuvergréfiern. Und hier kommt
die Vielfalt ins Spiel: Allein schon durch
das Zusammenwirken von zwei Men-
schen, ihren Stirken, Denk- und Hand-

lungsstilen kommen mehr Perspektiven

in die Fithrung als bei einer konventio-
nellen Fiihrung durch eine Person. Wenn
nun auch noch Menschen unterschied-
lichen Geschlechts, Alters, Bildungs-
hintergrunds etc. vertrauensvoll mitei-
nander in Fithrung gehen, dann ist das
gelebte Vielfalt.

Geteilte Fithrung ist kein neues Phéa-
nomen. Dieses Modell ist sowohl in vielen
Familienunternehmen, wo Fithrungsver-
antwortung gleichméBig auf Familienmit-
glieder verteiltist, als auch in anderen Un-
ternehmensformen zu finden. Prominente
und in der Presse beschriebene Co-Lea-
dership-Tandems sind beispielsweise bei
Edding#oder Beiersdorfs zu finden.

Co-Leadership — mitunter auch Top-
Sharing® genannt — ist im unternehmeri-
schen Kontext zunehmend bekannt, in der
Politik bereits etabliert—im Ehrenamtund
vor allem in der Vereinsstruktur mit klar
definierten Vorstandsrollen ist es unge-
wohnlich. Das Vereinsrechtsieht es formal
nicht vor, dass die Rolle der*des 1. Vorsit-
zenden auf zwei Personen verteilt wird.

Als wir 2022 gefragt wurden, ob
wir den Vorsitz im Vorstand von SIETAR
Deutschland e.V. iibernehmen méchten,
war uns klar: Wenn, dann nur, wenn wir
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TOPOI-GPT: Chatbot zur Analyse interkultureller Kommunikation

In dieser mondial-Ausgabe berichtet Stephan Ruppert Giber den SIETAR-Arbeitskreis Kl, in dem u.a. der TOPOI-GPT
Chatbot entwickelt wurde. Das Tool unterstiitzt bei der Reflexion interkultureller Fallstudien, schlagt passende Inter-
ventionen vor und hilft, Kommunikationssituationen systematisch anhand des TOPOI-Modells zu analysieren - flr
mehr Verstandnis und Handlungssicherheit im interkulturellen Dialog (S. 45).

Inclusive Communication
Beyond Culturalism
How the TOPOI-model supports

inclusive, person-centered dialogue

Edwin Hoffman

Widely used intercultural communication theories form a risky approach be-
cause of their culturalist nature: They encourage learners to zoom out from
the concrete individuals involved in an interaction and objectify them as part
of schematic cultures in order to explain differences and misunderstandings.

»Cultures don't meet,

people do.«

Inclusive communication encourages the
opposite by zooming in on the encounter
between unique individuals who, embed-
ded in diverse social contexts, are con-
nected with others at an intersection of
identities. The TOPOI-model is a practical
tool for dealing with differences and mis-
understandings in communication.

The risks of a culturalist
approach

A culturalist approach zooms out (Bolten,
2014)
interaction towards schematic cultures.

from a concrete interpersonal

The people involved in an interaction are
reduced to their national identity, their
behaviour is assumed to be determined
by their national culture, and the cause of
arising communication problems is solely
attributed to cultural differences. Knowl-

edge ofthese differencesis seen as the nec-
essary intercultural skill.

An example is a case study in which a
team leader seeks Erin Meyer’s advice on
how to address the contradictions in his
international team, specifically between
the Chinese and the Japanese team mem-
bers regarding time management and
decision-making. Using her Culture map
(2014), Meyer begins by explaining that
Japan is a society with consensual deci-
sion-making and a linear-time culture.
In China, by contrast, decisions are most
often made by the boss in a top-down fash-
ion, and China has a flexible time culture.
Given these differences, Meyer says that it
is understandable that the Japanese and
the Chinese are having difficulties work-
ing together. She concludes: »Can the
problem be solved? Absolutely. The next

14

step in improving these dynamics is to in-
crease the awareness of your team mem-
bers about how (national, E.H.) culture
impacts their effectiveness« (Meyer, 2014).
ButAlfred Korzybski famously warned that
»the map is not the territory« (1994, p. 58),
i.e. the language that describes reality is
not the actual reality itself. Similarly, Mey-
er’s map is not the actual interaction and
the individuals involved.

Inclusive communication

A proposal for a working alternative is an
inclusive approach to intercultural com-
munication.

1. The principles of

recognised equality and
recognised diversity

Inclusive communication is based on the
principles of recognised equality and rec-
ognised diversity. In general, communi-
cation between people, regardless of their
background, is always communication
between human beings (recognised equal-
ity), who are unique individuals connected
with others and embedded in diverse
socio-cultural contexts. They have multi-
pleidentities and their own life stories. The
communication between people, regard-
less of where they come from, is an inter-
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Miteinander ins Gesprach kommen:

Anregungen zur Reflexion

Michael Kimmig und Inken Schnoor

Ist aller Anfang schwer - oder wohnt ihm doch ein Zauber inne? Gerade in der Auseinandersetzung mit Vielfalt, Vorur-
teilen und Denkmustern ist der erste Schritt oft der herausforderndste - und zugleich der wichtigste. Doch wie kann
ein Einstieg gelingen, der zum Nachdenken anregt, Offenheit fordert und zum Dialog einladt? Die folgende, von der

Workshopreihe »Deutsche Vielfalt im Wandel« inspirierte Zusammenstellung bietet praktische Anre-
gungen fiir gelungene Workshop-Einstiege und erste Zugange zu einer Reflexion stereotypisierender
Denkmuster und deren Bedeutung fiir alle Mitglieder einer Gesellschaft.

Die Zitroneniuibung

Einzigartigkeit offenbartsich ofterstdurch
genaues Hinsehen, und die Zitroneniibung
vermittelt auf einfache, praktische Weise,
wie wichtig dies ist: Sie macht Vielfalt sinn-
lich erfahrbar, stellt individuelle Beson-
derheiten wertschitzend heraus, sensibi-
lisiert fiir die Heterogenitit (vermeintlich
homogener) Gruppen und stéBt zugleich
einen kritischen Umgang mit Verallgemei-
nerungen, Stereotypisierungen und Kultu-
ralisierungen an. Die Ubung beginnt mit
der Betrachtung einer Zitrone. Zunichst
werden hierbei allgemeine Begriffe zu
Zitronen und ihren Eigenschaften gesam-
melt, bevor in Gruppen- oder Einzelarbeit
je eine von vielen Zitronen untersucht und
beschrieben wird. Zuriick im Plenum wer-

den schlieBlich alle Zitronen gemischt, und
die Teilnehmer*innen dazu aufgefordert
ihre individuelle Zitrone wiederzufinden.
AbschlieBend wird gemeinsam iiber die
erlebten Erfahrungen wihrend der Ubung
und die Ubertragbarkeit dieser Erfahrun-
gen auf andere Kontexte reflektiert — was
eine explizite Abgrenzung gegen die Bio-
logisierung von Menschengruppen erfor-
dert und fiir ein Hinterfragen vorschneller
Zuschreibungen sensibilisiert.

»Es gibt Ubungen, die einen bleibenden
Eindruck bei den Teilnehmer*innen (und
auch bei mir) hinterlassen. Die Zitronen-
iibungist eine davon.

DieUbungisteinfach aufgebaut, lebtvon
Aha-Erlebnissen der Teilnehmer*innen und
bleibt, dank der Zitrone, lang im Geddchtnis
haften.Soweilt, so gut.

Die Herausforderung der Zitronen-
iibung liegt in dem, was danach kommt.
Hier ist es wichtig, eine Briicke zu schlagen
zwischen den Erfahrungen und Aha-Erleb-

nissen der Teilnehmer*innen und den inter-
kulturellen Inhalten. Lost man sich von der
Vorstellung, dass eine Ubung nur ein ganz
bestimmtes Ergebnis produziert, und kon-
zentriert sich auf die Erfahrungen der Teil-
nehmer*innen, kann die Reflexion in ganz
unterschiedliche Richtungen gehen bzw.
gelenkt werden: vom Unterschied zwischen
verallgemeinernden Zuschreibungen und
der Beschreibung individueller Merkmale
iiber das eigene Schubladen-Denken (Ver-
allgemeinerungen, Kategorisierungen und
Stereotypisierungen) bis hin zu Erfahrun-
gen, andere Menschen »in Schubladen zu
stecken« oder selbst »in Schubladen gesteckt
zuwerden«. —Michael Kimmig

Tipp: Statt Zitronen konnen auch andere An-
schauungsmaterialien verwendet werden.
Berichte von der Nutzung von Kastanien
oder auch Apfeln zum anschlieBenden Ver-
zehr zeigen uns, dass wir bei dieser Ubung
kreativwerden diirfen.

Geschichte meines Namens

Die Ubung »Geschichte meines Namens« ist vielfiltig einsetzbar
- als Einstieg in Identitatsarbeit, Diversity-Trainings, Empower-
ment oder zum Kennenlernen in Seminargruppen. Sie zielt darauf
ab, Vielfalt iiber biografisches Erzihlen sichtbar zu machen und
Zugehorigkeit zu thematisieren. Die Teilnehmer*innen erzihlen
reihum die Geschichte ihres Namens und gehen auf Aspekte wie
Bedeutungen, Namensgebende, Spitznamen, Erfahrungen und
eigene Préiferenzen ein. Ob sie dabei iiber den Vor- oder Nachna-
men sprechen oder beides einbeziehen, bleibt ihnen selbst iiber-
lassen. Ebenso entscheiden sie selbst, wie viel sie erzdhlen méch-
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ten. Die anderen horen zu und diirfen Nachfragen stellen. Da die
Teilnehmer*innen potenziell sehr personliche Informationen
iiber sich preisgeben, sind eine vertrauensvolle Atmosphéare und
die explizite Moglichkeit, Fragen zu tiberspringen, wichtig.

Zur Orientierung konnen folgende Fragen dienen:

- Wie heifit du und wer hat dir diesen Namen gegeben?

- Gibtes eine Geschichte zu deinem Namen? Wenn ja, welche?
- Wasist die Bedeutung deines Namens?

- Welche Bedeutung hat der Name fiir dich personlich?

- Hast du einen Spitznamen?

- Wie mochtest du genannt werden?

mondial 2025
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Chinesische Studierende in
Deutschland - Interkulturelle Hiirden
und Wege zur nachhaltigen Integration

Fabian Obermeir, Pilar Salamanca und Jingying Wei

Talente fordern, Potenziale entfalten -

Chancen der Bildungsmigration

Der demografische Wandel und der damit verbundene anhaltende
Mangel an qualifizierten Fachkréften stellen Deutschland vor grofie
Herausforderungen. Um langfristig wirtschaftlich handlungsféahig
zu bleiben, wird es immer wichtiger, Talente auch aus dem Ausland
zu gewinnen — und Bildungsmigrant*innen bzw. internationale
Studierende kénnten dabei ein entscheidender Teil der Losung sein
(DAAD 2023: 0.S.). Wer hier studiert, bringt nicht nur Wissen mit,
sondern auch die Chance, langfristig im Land zu bleiben und den
Arbeitsmarkt zu bereichern. Ganz oben auf der Liste der Herkunfts-
lander steht China. Mehr als 40.000 chinesische Studierende
waren im Wintersemester 2021/22 an deutschen Hochschulen ein-
geschrieben - so viele wie aus keinem anderen Land (DAAD/DZHW
2023: S. 4). Besonders hoch im Kurs steht Deutschland bei den Chi-
nes*innen aufgrund seines angesehenen Bildungsniveaus und der
weltweit anerkannten akademischen Abschliisse (Brokate/Giinter
2017: S. 31).

Wenn es gelingt, diese jungen Talente langfristig fiir den deut-
schen Arbeitsmarkt zu gewinnen, profitieren beide Seiten: die deut-
sche Wirtschaft—und die chinesischen Studierenden, aber auch die
deutsch-chinesischen Beziehungen insgesamt. Doch wie gut funk-
tioniert Integration im Alltag wirklich? Und was erleben chinesi-
sche Studierende, wenn sie in Deutschland studieren und arbeiten?
Diese Fragen standen im Mittelpunkt einer qualitativen Untersu-
chung an der Internationalen Hochschule SDI Miinchen.

Abb.: Modell der Akkulturationsstrategien
nach Berry 1992: S. 82.

Es wurde untersucht, inwiefern die Integration von chinesi-
schen Bildungsmigrant*innen angestrebt wird. Einen theoreti-
schen Rahmen bildete das Modell der Akkulturationsstrategien des
kanadischen Psychologen John Berry, das vier mogliche Wege auf-
zeigt: Integration, Assimilation, Separation und Marginalisierung
(siehe Abb.).

Zugleich wurde untersucht, welche konkreten interkulturellen
Herausforderungen im Studien- und Arbeitsalltag auftreten und
die Integration erschweren: Sprachbarrieren, soziale Isolation,
mangelnde Studien- und Alltagsvorbereitung oder auch Diskrimi-
nierung konnten u.a. bestehender Literatur entnommen werden
(Pineda 2018: S. 6 £.), sowie die Frage: Welche personlichen Strate-
gien oderinstitutionellen Hilfen wirken? Folglich standen diese For-
schungsfragen im Zentrum der Studie:

« Welche Akkulturationsstrategie verfolgen
die chinesischen Proband*innen?
« Mitwelchen interkulturellen Herausforderungen
sind sie im deutschen Studien-und Arbeitsalltag konfrontiert?
- Welche Bewiltigungsstrategien wenden sie an,
um diese Herausforderungen zu iiberwinden?
« Welche UnterstiitzungsmafBnahmen konnten ihre Integration im
deutschen Hochschul-und Arbeitsalltag gezielt fordern?

Die Untersuchung eroffnete differenzierte Einblicke in den
Deutschlandaufenthalt chinesischer Studierender. Im Folgenden
werden die zentralen Ergebnisse dargestellt.

1st Issue: Is it considered to be of value to

maintain cultural identity and characteristics?

2nd Issue: Is it considered
to be of value to maintain
relationships with other
groups?

N9 Separation

Ye9 Integration

Yes ; No ;
Assimilation
Marginalization
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auslandischer
Arzt*innen an deutschen
Krankenhausern

Yasmin El-Shbool

Auslindische Arzt*innen werden in Deutschland immer wichtiger, um den wach-
senden Herausforderungen im Gesundheitssystem gerecht zu werden. Die alternde
Bevolkerung und der zunehmende Facharzt*innenmangel stellen eine beunruhigen-
de Entwicklung dar (Bundesarztekammer 2024). Vor diesem Hintergrund spielt die
Zuwanderung internationaler Mediziner*innen eine entscheidende Rolle, um diese
Engpdsse abzufedern. So ist laut Bundesarztekammer die Zahl der berufstatigen
Arzt*innen ohne deutsche Staatsangehérigkeit im Jahr 2024 weiter angestiegen und
erreichte einen neuen Hochststand. Damit sich Mediziner*innen aus dem Ausland
langfristig in Deutschland wohlfiihlen und erfolgreich arbeiten konnen, ist es essen-
ziell, dass sie sich hier willkommen und gut integriert fiihlen. Allerdings ist der Ar-
beitsalltag in deutschen Kliniken fiir viele von ihnen mit erheblichen Schwierigkeiten
verbunden. Welche Hiirden sie erleben und wie sich diese iiberwinden lassen, wird im
Folgenden am Beispiel einer Gruppe jordanischer Arzt*innen niher betrachtet.

Erster Schrittin den Beruf

Teams in deutschen Krankenhdusern set-
zen sich zunehmend aus Mitarbeitenden
mitvielfaltiger kultureller und nationaler
Zugehorigkeit zusammen. Bevor ausldan-
dische Arzt*innen jedoch in ihrem Beruf
tiatig werden diirfen, sind zwei Vorausset-
zungen zu erfiillen: zum einen die Aner-
kennung ihrer auslindischen Qualifika-

tionen und zum anderen die sprachlichen
Auflagen. Letzteres beinhaltet einen
Deutsch-Sprachnachweis auf dem Niveau
B2 und zusitzlich das erfolgreiche Able-
gen der Fachsprachenpriifung Medizin
auf dem Niveau C1entweder an Sprachin-
stituten oder auch vor der Arztekammer
des jeweiligen Bundeslands (El-Shbool
2024:16-17).
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Das Anerkennungsverfahren ist
fiir auslandische Arzt*innen, die nicht
in Deutschland oder in einem EU-Staat
ihren  Medizinabschluss  erworben
haben, verpflichtend, um ihre Approba-
tion zu erhalten. Behordenintern wer-
den die beruflichen Qualifikationen,
wie Medizinstudium und weitere drztli-
che Zeugnisse und Fortbildungen sowie
Hospitationen, auf Gleichwertigkeit mit
dem deutschen Medizinstudium gepriift
(El-Shbool 2024: 9). Im Fall nachweisba-
rer Differenzen miissen die Antragsstel-
ler*innen eine Kenntnispriifung vor dem
Landespriifungsamt fiir akademische
Heilberufe ablegen. Ist hingegen Gleich-
wertigkeit gegeben, wird die Approba-
tion erteilt, die dazu berechtigt, mit der
Fachdrzt*innenausbildung zu beginnen.
Samtliche Approbationsbelange sind in
der Bundesirzteordnung geregelt und
gelten deutschlandweit (Bundesministe-
rium der Justiz 2024).
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Fuhrung im globalen Wandel -
Kulturelle Vielfalt und
Geschlechterrollen im
iInternationalen Management

Angela Warkentin

In unserer zunehmend globalisierten Welt nehmen interkulturelle Interakti-
onen sowohl im privaten als auch im geschaftlichen Alltag eine zentrale Rolle
ein. Insbesondere im beruflichen Umfeld ist kulturelle Vielfalt schon lange
keine Option mehr, sondern Realitit - und es stellt sich nicht die Frage, ob wir
damit umgehen, sondern wie gut wir es tun. Infolgedessen wird an Fiihrungs-
krafte nicht nur wirtschaftlicher Sachverstand als Anforderung gestellt, son-
dern auch die Fahigkeit erwartet, Interaktion und Dialog an kulturell beding-
ten Verhaltens- und Kommunikationsweisen auszurichten (Meyer 2018:18).

In den vergangenen Jahrzehnten hat der
Anteil von Frauen im Management welt-
weit stetig zugenommen, auch wenn noch
lange nicht von einer Gleichstellung ge-
sprochen werden kann. Geschlechtsspezi-
fisches Fithrungsverhalten im interkultu-
rellen beruflichen Umfeld ist jedoch ein in
der Forschung bisher selten betrachteter
Aspekt.

Female Leadership:

Geschichte und Gegenwart
Wihrend bereits in der Antike vereinzelt
weibliche Machtfiguren existierten, wur-
den Frauen iiber Jahrhunderte hinweg
systematisch von Entscheidungspositio-
nen ausgeschlossen. Erst mit der Indus-
trialisierung und der Entstehung der
Frauenbewegung in der zweiten Hilfte
des 18. Jahrhunderts wurde das Funda-
ment fiir Gleichberechtigung gelegt. Der
Zugang zu politischer Partizipation, etwa
durch die Einfithrung des Frauenwahl-
rechts (in Deutschland im Jahr1919), mar-
kierte einen Meilenstein, dem jedoch der
Aufstieg in bedeutende wirtschaftliche
Positionen zunichst kaum folgte. Noch
bis in die spiten 1970er-Jahre war die
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Erwerbstitigkeit von Frauen in Deutsch-
land an familidre Pflichten gebunden.

Trotz Fortschritten wie des Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetzes (2006)
und des Gesetzes zur Entgeltgleichheit
(2017) bleibt die »gldaserne Decke« fiir
weibliche Fithrungskrifte bestehen. Die-
ses Phidnomen beschreibt eine unsichtba-
re, jedoch wirksame Barriere, die Frauen
und Angehorige anderer marginalisier-
ter Gruppen trotz formaler Qualifikation
daran hindert, in héhere Positionen auf-
zusteigen. Begiinstigt wird die »gldserne
Decke« durch strukturelle Barrieren, wie
Organisationskulturen, die Frauen von in-
formellen Machtstrukturen ausschlieffen,
bewusste und unbewusste Vorurteile, feh-
lende strategische Forderung und Heraus-
forderungen beziiglich der Vereinbarkeit
von Familie und Karriere.

Auch wenn der Frauenanteil in Fiih-
rungspositionen insgesamt steigt, bleibt
Deutschland im EU-Vergleich weiterhin
unterdurchschnittlich aufgestellt. Wéh-
rend in Schweden tiber 40% der Fiih-
rungskrifte weiblich sind, wird lediglich
ein Viertel der Filhrungspositionen in
deutschen Unternehmen von Frauen be-
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kleidet. Der Anteil in Vorstdnden bleibt
einstellig. Zudem verdienen Frauen in
Leitungsfunktionen auch im Jahr 2025im
Durchschnitt 21 % weniger alsihre méann-
lichen Kollegen (Statista 2024).

Aktuelle Studien zeigen, dass sich
Diversitit auf Fithrungsebene nicht nur
positiv auf Teamdynamiken auswirkt,
sondern auch messbare wirtschaftliche
Effekte nach sich zieht, etwa infolge ef-
fizienterer Entscheidungsprozesse und
gesteigerter Innovationskraft. Langfris-
tig bewirkt ein héherer Anteil weiblicher
Fithrungskréfte einen Anstieg der Renta-
bilitéit von Unternehmen (Burel 2020: 6).

Fiihren im interkulturellen
Kontext

Die Vernetzung der Welt erdffnet neue
Chancen fiir Unternehmen, fiihrt jedoch
auf kommunikativer Ebene auch zu kom-
plexeren Spielregeln. Kulturell bedingte
Konflikte sind ein wesentlicher Faktor fiir
das Scheitern internationaler Geschéfts-
tiatigkeiten (Wagner et al. 2019: 7f.). Ob
Expats in einem fremden Kulturraum,
Projektleitungen in einem multikulturel-
len Umfeld oder strategische Koordination
aus dem Heimatland: Fithrungskrifte
benétigen an die Gegebenheiten ange-
passte Kommunikationsstrategien, um die
Potenziale interkultureller Zusammenar-
beit voll auszuschopfen.

Zentrale Fithrungsaufgaben wie
Motivation und Anleitung werden durch
Erwartungshaltungen
beeinflusst.

unterschiedliche
und Kommunikationsstile



On Stereotypes and Bias:
A Comparison of Current GenAl Models

Michelle Cummings-Koether and Matthias Hiimmer

This article explores the existence of bias and stereotype reinforcement in
Generative Al (GenAl) models by comparing outputs produced by four distinct
language models: ChatGPT 4.0/4.1, Claude 3.7 Sonnet, Microsoft 365 Copilot,
and DeepSeek. The study centers on a controlled experiment that requests the
generation of an image - via either direct picture synthesis or descriptive out-
put - depicting a middle-aged German woman dressed for a summer day at the
office. Results reveal significant variations in the outputs, suggesting that the
training data and inherent model architecture influence the representation of
gender and cultural appearance. Research evidence and prior literature indi-
cate that such biases are both systemic and reflective of the inputs provided
during training. These findings call for further investigation into the methods
used to train GenAl models and necessitate strategies for mitigating stereo-
type reinforcement in algorithmic outputs.

Literature Review
Generative artificial intelligence (GenAl)
has significantly transformed content
creation across diverse fields; however,
recent research indicates that these sys-
tems frequently reproduce societal biases
and stereotypes. When Al models gener-
ate imagery or textual descriptions, they
often reflect deeply embedded cultural
assumptions derived from majority rep-
resentations present within their training
datasets (Buolamwini & Gebru, 2018). This
situation presents unique challenges for
multicultural contexts, especially where
accurate representation of diverse profes-
sional identities is critical.
Representations of women, particu-
larly in professional environments, are of
special concern. Al-generated depictions
can inadvertently establish or reinforce
narrow expectations of professionalism —
favoring youthful, conventionally attrac-
tive, and culturally normative appearanc-
es—therebymarginalizing women who do
not fit these stereotypical standards. Such
portrayals help define what »profession-
al« looks like. Consequently, women who
diverge from these norms - due to age, ap-
pearance, attire (attractive vs. modest), or
cultural background — may face discrim-
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ination or be considered unprofessional,
as seen in both human judgment and au-
tomated screening tools, thus reducing
their chances of being hired (Chaturvedi
& Chaturvedi, 2025; Sun et al., 2023).
This study investigates how bias-
es manifest in outputs from four lead-
ing GenAl models - ChatGPT 4.0/4.1,
Claude 3.7 Sonnet, Microsoft36s Copi-
lot, and DeepSeek — using standardized
prompts. Motivated by a presentation that
was held at the STETAR Virtual AT Sympo-
sium (Venkatesan & Krishnan, 2025) and
explored how Al visualizes women within
Indian cultural contexts, our research
specifically examines whether these mod-
els perpetuate appearance-based stereo-
types. The analysis focuses on both visual
and textual outputs representing a mid-
dle-aged German professional woman,
aiming to identify patterns indicative of
cultural biases (Mehrabi, Morstatter,
Saxena, Lerman, & Galstyan, 2021).

Methodology

To investigate potential bias and stereo-
type reinforcement, an experiment was
designed using a standardized prompt:
»Give me a picture of a German woman
who is dressed for a summer day at the
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office. Take care not to stereotype based
on appearance or skin tone. The woman
can be middle-aged.« This prompt was
intentionally crafted to minimize stere-
otypical portrayals while remaining cul-
turally sensitive and contextually appro-
priate and open enough to see what Al
considers a typical depiction of a woman
inaworkplace.

The four prominent generative Al mod-
els used were selected for analysis based on
their prevalent use and differing output ca-
pabilities:

« ChatGPT 4.0/4.1: Known for robust
naturallanguage generation and image
synthesis

. Claude 3.7 Sonnet: Generates
combined sketch outputs with
additional descriptive text

« Microsoft 365 Copilot: Similar to
ChatGPTin image generation with
nuanced output differences

- DeepSeek: Provides only textual descrip-
tions rather than visual outputs

The experiments were conducted on April
9, 2025, in Germany. Given the variability
in the models’ outputs - ranging from fully
rendered images to simplified sketches or
purely textual descriptions - this variabil-
ity represents a methodological limitation
affecting direct comparisons. Generated
outputs were qualitatively evaluated on the
following criteria:

1. Visual Stereotyping: Assessing confor-
mity to culturally stereotypical appearan-
ces, including hair color, clothing style,
age and body type

2. Descriptive Content: Evaluating the
extent to which textual descriptions
avoided stereotypical assumptions

3. Output Format: Considering how the
format (image, sketch, or text) influenced
portrayals



Neu: Hochschulserie

N

Joa

Kommunik3

Europa-Studien

Interkulturell kompetent - Studiengdnge mit Zukunft
In unserer neuen mondial-Serie stellen wir Studiengan-
ge an deutschen Hochschulen vor, die Interkulturelle

Kommunikation im Abschluss anbieten. Was lernt man
dort? Wer studiert das? Und was macht diesen Studien-
gang besonders?

Die Hochschule Fulda - ein internationaler Lernort
Die Hochschule Fulda feierteim Jahr 2024 ihr 50-jahriges Beste-
hen. Sie zeichnet sich durch eine hochwertige Lehre in einem
breiten Fiacherspektrum, moderne, bedarfsgerechte Formate
und eine personliche Atmosphére aus. Zugleich ist sie eine for-
schungsstarke Hochschule mit eigenstindigem Promotions-
recht in profilgebenden Bereichen. Sie ist eine internationale,
weltoffene Hochschule mit hoher Attraktivitit fiir internatio-
nale Studieninteressierte, die gezielt die Interkulturalitit ihrer
Angehorigen fordert und einen intensiven Austausch mit ihren
Partnerhochschulen weltweit pflegt. Lehre und Forschung sind
an der Hochschule Fulda ficher- und diszipliniibergreifend
angelegt. Akteur*innen aus Gesellschaft, Politik und Wirtschaft
werden systematisch einbezogen, um tragfihige Losungen fiir
die komplexen Herausforderungen unserer Zeit zu erarbeiten.
Aktuell studieren in Fulda 8500 Personen, davon iiber ein Viertel
internationale Studierende aus mehr als go Ldndern.

Ausrichtung des Studiengangs

Der internationale und interdisziplindr angelegte Studiengang
Intercultural Communication and European Studies (ICEUS)
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a
Hochschule Fulc

wurde bereits im Wintersemester 1999/2000 am Fachbereich
Sozial- und Kulturwissenschaften der Hochschule Fulda einge-
fithrt, damit ist er hier der erste und dlteste internationale Mas-
ter. Mit einer Anschubfinanzierung aus dem DAAD-Programm
»Auslandsorientierte Studiengéinge« gelang es, ein bilinguales
(Deutsch/Englisch) Programm zu etablieren, das bis heute Stu-
dierende aus allen Weltregionen anzieht, in dem internationale
Gastwissenschaftler*innen unterrichten, das ein integriertes
Auslandspraktikumvorsiehtund in demiiberdies neben Deutsch
als Fremdsprache regelméfigaus 1o bis1sverschiedenen Fremd-
sprachen als zusitzliches Kursangebot ausgewahlt werden kann.

Die Idee ist, Interkulturalitit zum einen wissenschaftlich
zu betrachten und zum anderen im Studien- und Arbeitsalltag
erlebbar zu machen und zu reflektieren. Mit einem Kollegium
aus vier Disziplinen (Soziologie, Politik, Recht und Linguistik)
kénnen Fragen von Interkulturalitét in Verbindung mit Europa
in der Innen- und AuBenansicht, Globalisierung, Transnational
Governance und Menschenrechten — auch im Kontext allgegen-
wartiger digitaler Kommunikation — diskutiert werden. Die in-
ternationale Studienkohorte wird dabei als Ressource gesehen
und genutzt.

Curriculare Schwerpunkte

Neben den beiden thematischen Sdulen des Studiengangs —
Interkulturelle Kommunikation und Europa-Studien - sind
Kommunikation, Kultur und Medien, Globalisierung und inter-
nationale Organisationen wichtige Themenbereiche. Die Studie-
renden erhalten auch eine solide mehrsemestrige sozialwissen-
schaftliche Methodenausbildung. In den Vertiefungsmodulen
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Most people in Berlin know Seohee Cho as West and she might
greet you with . Her distinctive greeting is a product of
her quirky, yet welcoming personality whereas her nickname is
the actual translation of her first name into English. Born and
raised in Seoul, the 27-year-old has come to live in Germany for
almost a decade now.

Her move to Berlin had been significantly inspired by her travels
to the city when she was a teen. Another driving force behind her
desire to relocate was that she came across a local study program
which she found intriguing and had strong personal ties to: »Pho-
tography has always enabled me to express myself not only deeply
butalso as freely as I like to«, she says. After facing some visa issues
and shortly having to return to Korea, West felt like she had to
somewhatstartafresh, soshe applied for a different program at the
University of Fine Arts (HFBK) in Hamburg, where she currently
commutes to. The focus of her new study course is more on film
than photography. While West is finishing her bachelor’s degree,
she also works as a freelance videographer. This work — which she
has been doing for years now — introduces her to people who share
her passion for capturing life and the comeliness in the seemingly
mundane.

Westisan artistwho profoundlyvalues what defines the people
who not only step in front of her lens but also work with her behind
the scenes. Something which defines her in many aspects of life is
the fact that she grew up in different places. Her motheris an Eng-
lish teacher which enabled them to move to the Philippines when

Westwas only11years old. Today she thinks of herselfas an autono-
mous person with a certain yearning for reinvention (especially in
unfamiliar surroundings), so she is presently planning on moving
to Paris. It sure is delightful to give in to the desire of exploring a
new metropolis. A less romantic angle: The German bureaucracy
also played a big role in her decision to move to France.

Compared to the student visa here, which comes with a great
deal of application forms and deadlines, the French working hol-
iday visa was created to cater to the needs of young people (age 18
to 30) and does not have nearly as many requirements. West can
stay in Paris for a whole year and take on job opportunities as they
arise without a dedicated work permit. Linguistically the German
student visa requires applicants to prove their proficiency, which
the French working holiday visa does not. Having just a limited
repertoire of French words she is all the more excited to jump in at
the deep end and learn as much as possible during this upcoming
chapter of herlife. This, she says, is also a perk of being in the vide-
ography/photography industry: Professionally, it is not a prerequi-
site for you to ace a certain language if you’d like to move abroad as
everyone is quite fluentin English. Butwhat an outstanding oppor-
tunity to live somewhere that will — over time and practice — teach
you a new language and all that comes with that on a cultural level.
Until Westis more fluentin French, she has probablyalready found
the best ice breaker to ever exist as a cheerful little might
not only work as a funny conversation starter but also puts a new
spin on the intricacies of intercultural communication.
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Mode als Exploration und
Ausdruck ethnischer |[dentitat
von JOSEPhINE SagNa asvaiete sacson

Ausgrenzung zu erfahren, spielt im Leben
vieler BIPoC-Menschen eine einschnei-
dende Rolle und fiihrt in der Folge oftmals
zum Erleben innerer Zerrissenheit. Aus
dieser Emotion heraus ist es Joséphine
Sagna ein durchdringendes Anliegen, sich
mit Alltags- und strukturellem Rassismus
sowie der Stereotypisierung vor allem von
Schwarzen Frauen auseinanderzusetzen:
»Was heifit es eigentlich, als BIPoC in einer
weiflen Mehrheitsgesellschaft aufzuwach-
sen und zu leben?«. Beim Versuch, diese
Leitfrage kiinstlerisch zu beantworten, ist
es der Deutsch-Senegalesin gelungen, sich
einerseits selbst auszudriicken und ande-
rerseits eine Plattform fiir sozialpolitisch
Benachteiligte zu schaffen. Als préferierte
Medien nutzt sie hierzu ihre Malerei und
Mode. Das akademische Fundament fiir
ihrekiinstlerischen Kreationen legte Sagna
mit ihrem Kombinationsstudium an der
Hochschule fiir angewandte Wissenschaft
Hamburg. Seither konnte die 36-Jihrige

enorme Erfolge verbuchen. Zu diesen
grandiosen Errungenschaften gehoren

zum Beispiel internationale Ausstellungen
(2023 im African Diaspora Art Museum in
Atlanta, Georgia) oder auch der Kauf ihres
Gemildes »I define« durch den Deutschen
Bundestag. Damit zahlt sie zu den nur 25
Kiinstler*innen, die dessen Artothek im
Jahr 2023 hinzugefiigt wurden.

Painting Fashion

Sagnas Gemélde haben einen figurativen
Fokus und sind auf eine vereinnahmende
Weise expressiv. Nicht weiter verwunder-
lich: Diese charakteristischen Ziige kom-
men auch in ihrer Fashion zum Ausdruck.
Dariiber hinaus eint Sagnas Mode und
Malerei, dass stets Schonheitsnormen
hinterfragt werden. Sie wihlt gezielt bunte
Farben und orientiert sich an einem Frau-
enbild, das divers und Schwarz ist. Selbst
sagt die Kiinstlerin, dass sie mit ihren
Arbeiten BIPoC-Frauen empowern méchte,
ihnen zeigen will, dass Multi-Ethnizitét
gefeiert werden darf und es lohnenswert
ist, internalisierte Limitationen abzule-
gen. Im Rahmen ihrer Modeschopfungen

widmet sich Sagna deshalb auch Themen
wie normativen Geschlechterrollen. Thre
bisher umfangreichste Fashionkollektion
wird entsprechend dominiert von kasten-
formigen, oversized Silhouetten, die unisex
getragen werden. Dabei verschmelzen
Malerei und Modedesign zu einer Einheit —
folglich entschied sich die Kiinstlerin auch
fir den Titel »Painting Fashion«. Sagna
schafft ein parabolisches Erlebnis, wie sie
das in ihren Gemadlden bereits tut. Beim
genauen Hinsehen wird klar, dassihrmale-
rischer Kreationsprozess Inspiration fir
die Schaffungihrer Kleidungsstiicke war.

Autorin

Alishia Danielle Jackson ist Rehabilitations-
psychologin (B. Sc. an der Hochschule Magdeburg-
Stendal) und forscht zum Thema »intrafamiliare
Rassismuserfahrung afroamerikanisch-deutscher
Menschen in Deutschland«.

Kontakt alishia.d jackson@gmail.com

Fotos © Joséphine Sagna,
S. 43 Laurel Chokoago und Sebastian Heemann
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Neue wissenschaftliche
Publikationen ..........ciwonromy o

Chaabane, Rihab (2023):

Diversity aus Kinderaugen:

Wie Kinder soziale Vielfalt konstruieren
Wiesbaden: Springer VS

ISBN 978-3-658-41557-0 € 74,99

Ellebrecht, Sabrina/Poscher, Ralf/Jarolimek,
Stefan/Kaufmann, Stefan (Hrsg.) (2025):

Die Polizei in der offenen Gesellschaft: Zum
polizeilichen Umgang mit Vielfalt und Diversitat
Bielefeld: transcript

ISBN 978-3-8394-6830-2 Open Access

Fatfouta, Ramzi (2025):

Ist das Diversity oder kann das weg? Wie Menschen
und Organisationen von gelebter Vielfalt profitieren
Offenbach: GABAL Verlag

ISBN 978-3-96739-223-4 € 29,90

Fatfouta, Ramzi (2025):

Das Diversity-Toolbook

33 praxiserprobte Werkzeuge

fiir gelebte Vielfalt am Arbeitsplatz
Offenbach: GABAL Verlag

ISBN 978-3-96739-255-5 € 25,00

Gamgsami, Asmahan (2025):

BI_PoC Diversity Manager*innenin

weifden Organisationen: Eine Gratwanderung
zwischen Racial Stress & White Fragility
Perspektiven und Handlungsempfehlungen
Wiesbaden: Springer VS

ISBN 978-3-658-47302-0 € 64,99

Gomez Parra, Elena/Martinez Serrano, Leonor M. (Hrsg.) (2025):

Languages and Cultures of the Mind

Mapping New Terrain in Plurilingual Education
Lausanne: Peter Lang

ISBN 978-3-631-88493-5 € 44,95

Lei, Lei (2024):

Nonverbale Kommunikation in
deutsch-chinesischen Geschaftsverhandlungen
COMMUNICATIO, Band 29

Hamburg: Verlag Dr. Kova¢

ISBN 978-3-339-14196-5 € 97,90

Meixner, Wolfgang/Yildiz, Erol (2025):
Heimat sind wir!

Mehr-und weltheimische Perspektiven
in der postmigrantischen Gesellschaft
Bielefeld: transcript

ISBN 978-3-8376-7586-3 €39,00

Pan, Sizhou (2025):

China und die Corona-Pandemie in der
Wahrnehmung der deutschen Offentlichkeit:
Analyse der Berichterstattung in der
deutschsprachigen Presse

Wiesbaden: Springer VS

ISBN 978-3-658-47664-9€89.99

Seeger, Carla (2024):

Sprachliches Handeln in der

deutsch-spanischen Wirtschaftskommunikation:
Eine interkulturelle pragmalinguistische Analyse
Mannheim: Dissertation, Universitit Mannheim

Open Access: https://madoc.bib.uni-mannheim.de/69219/

Shakkouri, Waed (2024):

Das Deutschlandjahr:

interkulturelle Herausforderungen

Eine empirische Untersuchung der interkulturellen
Herausforderungen der GJU-Studierenden

in Deutschland

Berlin : Dissertation, Technische Universitit Berlin

Open Access: https://doi.org/10.14279/depositonce-20799

mondial 2025



SIETAR News

Arbeitskreis Klinstliche Intelligenz
bei SIETAR Deutschland e.V.

Stephan Ruppert

Das SIETAR-Forum 2023 - Ein Impuls,

der vieles in Bewegung brachte

Im Mai 2023 fand das SIETAR-Forum unter dem Titel »Megatrends«
statt. ChatGPT war zu diesem Zeitpunkt gerade drei Monate offent-
lich verfugbar. Als ich mich gemeinsam mit Gary Thomas berei-
terklarte, einen Workshop zur Digitalisierung zu gestalten, konnte
niemand vorhersehen, welche Dynamik das Thema kiinstliche
Intelligenz in den Wochen vor dem Forum entwickeln wiirde. Fur
mich wurde dieser Workshop zum Ausl&ser, mich intensiv mit der
Frage auseinanderzusetzen, was Kl fiir unsere Arbeit als Interkultu-
ralist*innen bedeutet.

Unser Workshop war sehr gut besucht und die Resonanz der
Teilnehmenden reichte von Faszination angesichts der Mdglichkei-
ten der neuen Technologie bis hin zu ernsthaften Sorgen vor den
kommenden Veranderungen. Schon am nachsten Morgen fanden
sich spontan einige Neugierige zusammen, die voller Energie eine
Arbeitsgruppe griindeten und erste Themen festlegten.

Warum Kl uns als Interkulturalist*innen etwas

angeht - Chance, Herausforderung und Auftrag
Kunstliche Intelligenz verandert unsere Arbeit — ob wir wollen oder
nicht. Diese Erkenntnis dirfte inzwischen alle erreicht haben.

Kl kann heute bereits komplette Trainings konzipieren, Lern-
module erstellen, Fallstudien schreiben und analysieren oder in-
terkulturelle Unterschiede erkldren. Die Technologie entwickelt
sich rasant weiter und kann uns helfen, Zeit zu sparen und unsere

Grenzen & Gefahren
Grenzen und potenzielle Risiken von K

Forschungsprojekte & Studien in kleinen Gruppen

Live-Werkstatt
Praktische Anwendung von KI-Tools im AK

Abb.: Der Arbeitskreis Kl: 6 Ebenen der Auseinandersetzung mit K|
(Erstellt mit Napkin)
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Trainings interaktiver, interessanter und nachhaltiger zu gestal-
ten. Die Erstellung von mafBgeschneiderten Trainingseinheiten,
Texten, Dialogen, Podcasts, interaktiven Ubungen oder Apps ist
mithilfe von KI problemlos machbar und neue Themen lassen sich
mittels Kl in einem Bruchteil der Zeit recherchieren und aufarbei-
ten, wenn man die richtigen Tools nutzt und deren Grenzen ver-
steht.

Kl liefert kreative, innovative und oft tberraschend empathi-
sche Antworten — auch zu interkulturellen Fragestellungen. Das
wirft eine zentrale Frage auf: Was macht uns als Menschen in die-
sem Berufsfeld einzigartig? Wo liegt unser personlicher Mehrwert
als Trainer*in? Wo machen wir mit unserer Persénlichkeit einen Un-
terschied? Und konnten Chatbots oder Avatare kiinftig Teile unse-
rer Arbeit Gbernehmen oder uns sogar vollstandig ersetzen?

Ich bin personlich fest liberzeugt, dass menschliche Trainer*in-
nen einen entscheidenden Mehrwert bieten. Dennoch miissen wir
ehrlich prifen, worin dieser Mehrwert besteht. Wo erganzen Kl-ge-
stlitzte Tools Lernprozesse sinnvoll und wo ist ihr Einsatz problema-
tisch, schadlich oder gar gefahrlich?

Neben den enormen Chancen durch Kl dirfen wir die neu
entstehenden gesellschaftlichen und ethischen Fragen nicht aus-
blenden. KI wird haufig mit naiver Begeisterung genutzt, ohne die
Risiken ausreichend zu reflektieren. Themen wie Fairness, Bias und
Stereotype liegen uns als Interkulturalist*innen besonders am Her-
zen - und genau hier missen wir Bewusstsein schaffen und aktiv
unsere Stimme erheben.

Ethische Diskussion

Ethische Implikationen von Kl
aus interkultureller Perspektive

Austausch von Erfahrungen und
Definition praktischer Aufgaben

Tipps & Tricks

Neue Kl-Funktionen und -Werkzeuge



SIETAR News

Mentoring-Programm
von SIETAR Deutschland -

eine Win-win-Situation

Bettina Strewe

Seit 2019 gibt es bei SIETAR Deutschland ein Mentoring-Programm.
Linda Hagen, ehemals Vorstandsmitglied bei SIETAR Deutschland,
hat es nach einer Mitgliederidee konzipiert und eingefiihrt. Bereits
im ersten Jahr bewarben sich zehn interessierte Mentees und neun
Mentor*innen. Seither erfreut sich das Programm stetiger Beliebt-
heit, wurde jéhrlich fortgefiihrt — und auch 2025 arbeiten neun Tan-
dems miteinander.

Was ist das Ziel?

Ziele des Mentoring sind Austausch, Beratung und gegenseitiges
Lernen. Erfahrene Mitglieder von SIETAR geben ihr fachliches Wis-
sen und ihre beruflichen Erfahrungen an jlingere Kolleg*innen,
Graduierte oder Quereinsteiger*innen weiter. Dies hilft ihnen, sich
beruflich besser aufzustellen, sich leichter zu integrieren oder sich
personlich weiterzuentwickeln.

Um welche Inhalte geht es?

Die inhaltliche Gestaltung ist vollstaindig dem jeweiligen Team
Uberlassen. Meist werden fachliche, organisatorische und/oder in-
haltliche Fragen besprochen, bisweilen steht die persénliche oder
berufliche Weiterentwicklung im Vordergrund. Die Themen richten
sich grundsatzlich nach den Anliegen und Bedarfen der Mentees.

Wie finden sich die Paare?

Bereits ab dem Herbst eines Jahres konnen sich Mentees und Men-
tor*innen flr das Folgejahr bewerben, SIETAR Deutschland verof-
fentlicht eine entsprechende Ankiindigung. Interessierte kdnnen
sich zundchst formlos in der Geschéftsstelle bei Gaby Hofmann
melden. Sie erhalten dann ein Formular mit Fragen zu Person, Zie-
len und Interessen, die der besseren Auswahl und einem maglichst
optimalen Matching dienen. Im Januar des Folgejahrs fiihrt SIETAR
Deutschland dann ein Online-Dating fiir die Interessierten durch,
bei dem sich Mentor*innen und Mentees in Kleingruppen vorstel-
len und Gelegenheit haben, miteinander Ziele und Arbeitsfelder

Fortbildung Prozessbegleiter*in fiir

Diversity Management & Interkulturelle Offnung

IKUD

Seminare B Ganzheitliche Organisationsentwicklung im Hinblick

auf Aspekte der Vielfalt kennenlernen

B Personalmanagement interkulturell & inklusiv ausrichten
m  Praxisbezug: Entwicklung eines Diversity Management-Konzept

Charles Pépin:

Kleine Philosophie der Begegnung,
aus dem Franzésischen (bers.

von Caroline Gutberlet, Hanser Verlag,
Mtiinchen 2022, S. 169

Wer sich in
Bereitschatft fuir
Begegnung
versetzt, schafft
Raum fiir sie
und gibt ihr Zeit.

- J

abzugleichen. Kurz danach werden die Paare zusammengestellt,
und die Arbeit kann beginnen.

Wie lauft ein Mentoring ab?

Die Tandems treffen sich einmal monatlich, nach Bedarf kann dies
auch anders vereinbart werden. Insgesamt sollten zehn bis zwolf
Treffen online oder in Prasenz stattfinden.

Das Mentoring ist kostenfrei und jedes SIETAR-Mitglied kann
teilnehmen. Bisher haben sich viele Mentees und Mentor*innen po-
sitiv Gber das SIETAR-Mentoring geduBlert, denn alle lernen vonei-
nander - eine Win-win-Situation. Schaut es euch an: sietar-deutsch
land.de/mentoringprogramm/.

Fir weitere inhaltliche Information kénnt ihr euch auch an
den derzeitigen Betreuer des Programms Peter Franklin (franklin@
sietar-deutschland.de) und fiir organisatorische Fragen an Gaby
Hofmann in der Geschéftsstelle (office@sietar-deutschland.de)
wenden.

ﬁ < B

Informationen & Beratung: www.ikud-seminare.de | info@ikud-seminare.de | 0551 381127-8

Anzeige
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SIETAR News

SIETAR Deutschland e.V. @

SIETARDEUTSCHLAND

Society for Intercultural Education,
Training and Research

SIETAR Deutschland e. V. ist Teil des weltweit
groBten Netzwerks auf dem Gebiet interkultureller
Zusammenarbeit und Internationalisierung.

ist eine Plattform fiir den interdisziplindren und fachlichen Austausch zu
interkulturellen Themen in Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft. Sie
richtet sich an Menschen, die Interesse an interkulturellen Fragen und Her-
ausforderungen haben und in einem entsprechenden Spannungsfeld leben,
forschen, trainieren, beraten oder vermittelnd in der Offentlichkeit wirken. SIETAR Deutschland e.V.

Postfach 31 04 16 - 68264 Mannheim
SIETAR Deutschland e.\V. lebt durch das Engagement und die Vielfalt seiner Tel. 0621-717 90 02 - office@sietar-deutschland.de
Mitglieder. Dabei gibt SIETAR Deutschland e.V. Impulse fiir das Zusammen-

leben und Wirken in einer kulturell heterogenen Gesellschaft.

www.sietar-deutschland.de

SIETAR Deutschland Regionalgruppen

Die Regionalgruppen richten sich an alle, die sich auf lokaler Ebene zu interkulturellen Themen austauschen mochten. Die Treffen
finden regelmaBig statt. Impulsbeitrdge von Mitgliedern der Regionalgruppe oder externen Referent*innen regen die Diskussion an.
Termine und Themen sind auf der Homepage unter www.sietar-deutschland.de/regionalgruppen zu finden.

Regionalgruppe
Berlin/Brandenburg

Stefanie Vogler-Lipp, N. N.
regioberlin@sietar-deutschland.de

Regionalgruppe Frankfurt/
Rhein-Main/Unterfranken
Prof. Dr. Renate Link und

Dr. Pritima Chainani-Barta

Regionalgruppe Nord
Katharina Franz
regionord@sietar-deutschland.de

regiofrankfurt@sietar-deutschland.de
Regionalgruppe Koéln/Rhein/Ruhr
Christina Rottgers und Dr. Anne Gellert
regiorheinruhr@sietar-deutschland.de

Regionalgruppe Stuttgart
Molly Ng und Nathalie Spreter
regiostuttgart@sietar-deutschland.de

Regionalgruppe Westfalen

Ghotai Sardehi-Nurzai, N. N.
regiowestfalen@sietar-deutschland.de
Regionalgruppe Miinchen

Susanne Doser, Jutta Deppner

und Sabine Wagner
regiomuenchen@sietar-deutschland.de

Arbeitskreis Kl
Dr. Stephan Ruppert und Rudolf Bildhauer
ArbeitskreisKl@sietar-deutschland.de

Arbeitsgruppe RAAS
Annette Jall und Agnieszka Vojta
raas@sietar-deutschland.de
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SIETAR weltweit

SIETAR in Europa

SIETAR Deutschland (Germany) www.sietar-deutschland.de
SIETAR France www.sietar-france.org

SIETAR Nederland (Netherlands) www.sietar.nl

SIETAR Polska (Poland) www.sietar.pl

SIETAR Switzerland www.sietar.ch

SIETAR UK (United Kingdom) www.sietar.org.uk

eitere SIE s sind in Griindung.
Aktuelle Informationen finden sich

Andere nationale SIETARs

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

SIETAR Mexico www.sietarmexico.org

SIETAR USA www.sietarusa.org

—,
Supranationale SIETARs
SIETAR Australasia www.sietaraustralasia.org

Young SIETAR




