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WARUM DAS THEMA TRANS*
AM ARBEITSPLATZ WICHTIG IST

Trans* Menschen, genauso wie allen anderen Mitarbei-
ter*innen, sollte es moglich sein, sich im Berufsleben und
am Arbeitsplatz offen mit ihrer Geschlechtsidentitat zu
zeigen ohne Diskriminierungen zu erfahren — und dazu
konnen Sie beitragen. Auch dazu, dass Transgeschlecht-
lichkeit sich nicht negativ auf Berufsaussichten und Auf-
stiegschancen auswirkt.

Dass Sie diese Broschiire in der Hand halten und Inte-
resse an dem Thema zeigen, ist bereits ein erster und
wichtiger Schritt in Richtung eines vorurteilsfreien und
von Vielfalt gepragten Miteinanders im Berufsleben. Die
folgenden Kapitel bieten lhnen eine Vielzahl an Informa-
tionen, Hinweisen und Empfehlungen zum Thema und zu
einem sensiblen Umgang mit trans* Beschaftigten aus
verschiedenen Blickwinkeln innerhalb der Arbeitswelt.
Sie kdnnen diese Broschiire also punktuell lesen oder
sich einen Gesamtiiberblick verschaffen. Trans* Perso-
nen finden niitzliche Hinweise beispielsweise zu Fragen
rund um das Bewerbungsverfahren und wann ein Co-
ming-out sinnvoll sein kann.

Viele trans* Menschen erfahren im Arbeitsalltag Diskri-
minierungen, die sich sehr unterschiedlich duern kon-
nen. Es gibt vielfaltige Griinde fiir die Diskriminierung von
trans* Menschen, oft fiihrt mangelndes Wissen und Ver-
standnis Uber trans* Lebensrealitdten zu Unsicherheit
und falschen Annahmen. Unbewusste Distanz und eine
aus Unkenntnis heraus mangelnde Unterstiitzung durch
Vorgesetzte und Kolleg*innen fiihren oftmals zu ausgren-
zenden Verhaltensweisen, die durch Information und die
richtigen Handlungsstrategien vermieden werden konn-
ten. Unsicherheiten entstehen unter anderem dadurch,
dass in unserer Gesellschaft im Allgemeinen Einord-
nungen stattfinden, bei denen Menschen entweder dem
mannlichen oder dem weiblichen Geschlecht zugeordnet
werden. Zusatzlich werden den jeweiligen Geschlechtern
spezifische Eigenschaften und Vorlieben zugeschrieben.
Dies schrankt alle Menschen ein; fiir trans* Menschen
fiihrt es aber auBerdem zu Diskriminierung und der Tabu-
isierung ihrer Lebensrealitat. Geschlechtliche Vielfalt an-
zuerkennen wirkt sich positiv auf alle Menschen aus und
schafft mehr Handlungsspielrdaume und Freiheiten sich
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zu entfalten. Die Relevanz dieser Thematik zeigt sich
zudem oft in der Zufriedenheit und in der Produktivitat
der Arbeitnehmer*innen. Muss die eigene Identitat aus
Angst vor Diskriminierung am Arbeitsplatz versteckt wer-
den, kann dies einen negativen Einfluss beispielsweise
auf die gesamte Arbeitsleistung haben. Diskriminieren-
der Umgang kann sich zudem negativ auf die psychische
Situation der jeweiligen Person auswirken. Dementspre-
chend berichtet auch ein Grof3teil der trans* Menschen,
die verschlossen mit ihrer Geschlechtsidentitat umge-
hen, von psychosomatischen Beschwerden.

Fiir Menschen, die ihre Geschlechtsidentitat am Arbeits-
platz offen leben (kénnen), zeigt sich hingegen eine sehr
viel geringere psychosomatische Belastung und eine ho-
here Widerstandskraft gegeniiber Diskriminierung. Dies
ermoglicht den Menschen nicht nur, sich mit umfangrei-
cheren Ressourcen der Arbeit zu widmen, es kann eben-
falls die Verbundenheit und Identifikation mit der Arbeit
intensivieren. Eine Arbeitskultur, in der eine klare Positio-
nierung gegen Mobbing und Diskriminierung, auch gegen
Rassismus sowie die Abwertung von Menschen mit Be-
hinderung etc. stattfindet, ermdéglicht auBerdem ein an-
genehmes, sicheres Arbeitsklima fiir alle.

Diese Broschiire méchte fiir einen diskriminierungsfreien
Umgang am Arbeitsplatz werben und bietet Unterstiit-
zung fir eine Arbeitskultur, die von Verstandnis, Akzep-
tanz und gegenseitigem Interesse gepragt sein sollte. Es
ist ratsam, die Lektiire mit dem folgenden Kapitel ,Grund-
lagenwissen” zu beginnen, da es relevante Informationen
auch fiir das Verstandnis der Folgekapitel beinhaltet.
Ferner finden Sie hinten in einem kleinen Glossar Bggriff-
lichkeiten erlautert, mit denen Sie sich vertraut machen
mochten.

Wir wiinschen lhnen eine anregende Lektiire.

In dieser Broschiire finden sich themenspezifische Begriffe,
die Vielen noch unbekannt sein kdnnen. Im Glossar auf
Seite 37 gibt es hierzu weitergehende Erklarungen. |



+Wenn Personen sich nicht trauen, am Arbeitsplatz in ihrer
eigentlichen Geschlechtsrolle aufzutreten, fiihrt dies zu
einem Doppelleben zwischen Privatem und Arbeit, welches
ich mir sehr kraftezehrend vorstelle und das sicherlich
weder fir die betreffende Person noch fiir deren Arbeitsleis-
tung vorteilhaft ist

Louis, trans* Mann, Richter

TRANS* MENSCHEN SIND ALLGEGEN-
WARTIG UND EIN ,UNS BETRIFFT DAS
HIER JA NICHT” IST SCHLICHT FALSCH.
NUR WEIL JEMAND NICHT ALS TRANS* -
ERKENNBAR IST, IST SIE*ER NICHT :
WENIGER TRANS*.

Ker, nicht-binar, offentlicher Dienst
an einer Hochschule

+Aufgrund hoher Arbeitslosenzahlen bei trans* Menschen
ist das Thema enorm wichtig. Unternehmen miissen of-
fener werden, um die beste Besetzung fiir eine Stelle zu
bekommen. Dabei muss die geschlechtliche Identitat irrele-
vant werden

Franzi, weiblich mit trans* Hintergrund,
Kundenservice der Telekom

,Ich denke, den meisten cis Menschen ist nicht bewusst,
dass trans* Menschen in jedem Lebensbereich mit ge-
wissen Hiirden konfrontiert werden. Darum finde ich es
wichtig, mit konkreten Beispielen die Hiirden, Herausforde-
rungen aber auch Losungswege sichtbar und anschaulich
zu machen

Peter, (trans*) Mann und nicht-binar, zum Zeitpunkt der
Befragung arbeitslos, heute Student und Angestellter

JIch kenne keinen Menschen, der bei der Arbeit nur als
Arbeitskraft anwesend ist. Welche Eigenschaften haben
Raum und welche aus welchen Griinden nicht?“

Ker, nicht-binar, offentlicher Dienst
an einer Hochschule
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GESCHLECHTLICHE VIELFALT

In unserer Gesellschaft besteht die weit verbreitete An-
nahme, dass das Geschlecht eines Menschen durch
dessen Korper definiert ist. Diese beiden Dinge werden
im Alltag oft miteinander gleichgesetzt: Menschen mei-
nen, das Geschlecht anderer an ihrem korperlichen Er-
scheinungsbild, ihrer Stimme etc. erkennen zu kénnen.
Solche geschlechtlichen Annahmen treffen zwar oft zu,
aber nicht immer. Trans* Menschen wissen: Korper sind
vielfaltig, das Geschlecht ist nicht durch den Korper vor-
gegeben. Dieses Wissen entspricht wissenschaftlicher
Forschung und zum Beispiel den Yogyakarta-Prinzipien,
in denen die Menschenrechte in Bezug auf Geschlechts-
identitat und sexuelle Orientierung angewendet werden.

Trans* Menschen identifizieren sich nicht (ausschlie-
lich) mit dem Geschlecht, das fiir sie bei ihrer Geburt auf-
grund dulerer Geschlechtsmerkmale festgestellt wurde.
Dass das zugeschriebene Geschlecht fiir sie nicht passt,
wird manchen trans* Menschen sehr friih in ihrem Leben
bewusst, anderen deutlich spater. Viele trans* Menschen
entscheiden sich im Laufe ihres Lebens dazu, auch fiir
andere Menschen sichtbar in ihrem Geschlecht zu leben
(mehr zu den Themen Coming-out und Transition auf S. 8).

Viele trans* Menschen identifizieren sich als Frauen oder
Manner, sind also binar trans*. Eine trans* Frau ist so-
mit eine Frau, fir die bei Geburt aufgrund von kérperli-
chen Merkmalen das mannliche Geschlecht festgestellt
wurde. Ein trans* Mann ist ein Mann, der bei Geburt auf
Grund von korperlichen Merkmalen weiblich zugeordnet
wurde. Manche Menschen mit einer Trans*-Geschichte
mochten ausschliellich als Mann oder Frau bezeichnet
werden und sehen ihre Transgeschlechtlichkeit als Teil
ihrer Geschichte oder Vergangenheit an. Anderen ist es
wiederum wichtig ihre Transgeschlechtlichkeit (manch-
mal oder immer) mit zu benennen.

Ebenso wie bindre trans* Menschen gibt es auch nicht-
bindre trans* Menschen. Dies bedeutet, dass sich die-
se Menschen keinem der zwei Geschlechter Mann und
Frau (ausschlieflich) zugehdrig fiihlen. Viele nicht-binére
Menschen bezeichnen sich als trans*, aber nicht alle.

Trans* Menschen sind keine einheitliche Gruppe. Sie ha-
ben — selbstverstandlich — unterschiedliche Interessen,
Bediirfnisse und Lebensentwiirfe. Zudem begegnen bei-
spielsweise trans* Menschen, die eine Behinderung ha-
ben, Rassismus ausgesetzt sind, migriert sind, alt sind
und/oder Sexismus erfahren weiteren Vorurteilen und
machen individuelle und spezifische Erfahrungen zudem
auch mit Trans*feindlichkeit. Es ist wichtig, Diskriminie-
rung in all ihren Formen, also auch mehrdimensional und
in ihrer Komplexitat entgegenzutreten.

Wahrend sich Transgeschlechtlichkeit auf die Ge-
schlechtsidentitat bezieht, handelt es sich bei Interge-
schlechtlichkeit um eine korperliche Konstitution. Inter*
Menschen sind Menschen, deren Korper nicht in die
medizinischen Kategorien mannlich oder weiblich ein-
geordnet werden konnen. Es existiert eine grofe Vielfalt
an korperlichen Variationsmaglichkeiten. (Informationen
zum relativ neuen Geschlechtseintrag ,divers” finden Sie
auf Seite 10).

Vertiefende Informationen zu Mehrfachdiskriminierung
finden Sie beispielsweise auf der Webseite von LesMigraS
oder unter dem Shortlink: https://bit.ly/2Q30R3P



Das Online-Portal inter-nrw.de bietet inter* Menschen,
Angehorigen, Freund*innen, Padagog*innen, medizinischem
und pflegerischem Fachpersonal sowie Medienschaffenden
zielgruppenspezifische Informationen zu vielfaltigen

Aspekten von Intergeschlechtlichkeit.
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TRANSITION

Transition beschreibt den Prozess, den ein Mensch
durchlauft, wenn sie*er Schritte unternimmt, damit sich
das Geschlecht, mit dem sie*er sich identifiziert, starker
im eigenen Leben widerspiegelt.

y

Eine Transition kann viele verschiedene Schritte be-
inhalten, wobei jede Person fiir sich selbst entscheidet,
ob und wann sie*er diese gehen mochte. Eine Transition
kann unter anderem das Aussuchen eines neuen Vorna-
mens, Pronomens, neuen Kleidungsstils sowie Hormon-
behandlungen, operative Eingriffe und/oder die offizielle
Anderung des Vornamens und des Geschlechtseintrags
bedeuten.

COMING-OUT

Beim Begriff Coming-out denken viele Menschen zu-
nachst an lesbische, schwule oder bisexuelle Menschen,
die ein Coming-out beziiglich ihrer sexuellen Orientierung
bzw. ihrer sexuellen Identitat haben. Bei trans* Menschen
bezieht sich das Coming-out auf ihre Geschlechtsidenti-
tat. Als Coming-out wird bei trans* Menschen der Pro-
zess bezeichnet, in dem der Person bewusst wird, dass
die eigene Geschlechtsidentitat von dem bei der Geburt
zugeschriebenen Geschlecht abweicht.

Diesem sogenannten ,inneren Coming-out’ kann das
,2aullere Coming-out” folgen, in welchem der Mensch an-
fangt, seinem Umfeld davon zu erzahlen und gegebenen-
falls den eigenen Geschlechtsausdruck der Geschlechts-
identitdt anzupassen. Manche Menschen haben ihr
Leben lang kein ,auBeres Coming-out. Andere leben nur
sehr eingeschrankt oder erst nach sehr langer Zeit so, wie
sie sich eigentlich fiihlen, oder erzahlen nur sehr weni-
gen Menschen davon, aus Angst vor Diskriminierung und
Marginalisierung. Andere trans* Menschen leben schon
in der Kindheit ihre Geschlechtsidentitat oder wahlen

auch bei einer Transition spater im Leben einen offensi-
ven Umgang mit dem Thema. Die Entscheidung diese In-
formationen zu teilen oder nicht muss jedoch immer von
der trans* Person selbst kommen. Denn es handelt sich
um etwas sehr Personliches und es ist daher wichtig, die
Privatsphare zu wahren. Zudem besteht ein Offenbarungs-
verbot (siehe Seite 10).

KORPERLICHE
VERANDERUNGEN

Es wird von Geschlechtsangleichung (und nicht von Ge-
schlechtsumwandlung) gesprochen, da der Kdrper an
das Geschlecht bzw. das eigene Korpergefiihl angepasst
wird. Grundsatzlich ist die Geschlechtsidentitat unab-
hangig von korperlichen Geschlechtsmerkmalen. Trotz-
dem bekommen viele trans* Menschen ein Gefiihl dafiir,
wie ihr Kérper eigentlich aussehen und verandert werden
soll, um diesen in Einklang mit ihrer Geschlechtsidenti-
tat zu bringen. Zu den korperlichen Veranderungsmog-
lichkeiten gehort eine Hormonbehandlung, bei der dem
Kérper entweder Ostrogene oder Testosteron zugefiihrt
werden, wodurch der Korper sich verandert, so z. B. hin-
sichtlich Kérperform, Stimme und Kérperbehaarung.

AufRerdem gibt es diverse Moglichkeiten den Korper ope-
rativ zu verandern. Manche Menschen entscheiden sich
dafir, alle (duBeren) Geschlechtsmerkmale verandern
zu lassen. Andere entscheiden sich fiir wenige oder gar
keine Angleichungen. Dadurch sind sie nicht weniger
trans* als jene, die sich fiir (umfangreiche) Malnahmen
entscheiden. Manchen trans* Menschen ist es aus ver-
schiedenen Griinden nicht méglich Hormone zu nehmen,
auch wenn sie dies gern taten. Dies konnen gesundheitli-
che Griinde sein oder die Tatsache, dass sie minderjahrig
sind und nicht die Zustimmung ihrer Erziehungsberech-
tigten haben.

Vom Korper einer Person kann nicht auf ihr
Geschlecht geschlossen werden.
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KOSTENUBERNAHME DURCH
DIE KRANKENKASSEN

Korperverandernde MaBnahmen werden von der gesetz-
lichen Krankenversicherung unter bestimmten Bedingun-
gen lGibernommen. So wird beispielsweise ein Nachweis
dariiber verlangt, dass fiir mindestens ein Jahr eine Psy-
chotherapie als sogenannte begleitende MalRnahme be-
sucht wurde. Zusatzlich muss ein so genannter Alltags-
test abgeleistet werden. Dabei muss die Person vor dem
Beginn von medizinischen MaRnahmen {iber einen Zeit-
raum von mindestens einem Jahr in allen sozialen Be-
reichen in ihrer ,gewilinschten Geschlechterrolle” leben,
auch im Arbeitsumfeld. Die bestehenden Regelungen
greifen aus Sicht von Trans*-Selbstorganisationen in die
Selbstbestimmung von trans* Menschen ein und werden
von dort kritisiert.

Der so genannte Alltagstest kann unter anderem bedeu-
ten, dass sich beispielsweise eine trans* Frau am Ar-
beitsplatz anders als zuvor kleidet, bittet, den gewiinsch-
ten Namen zu verwenden und die Damentoilette benutzt.
Diese notwendigen Veranderungen kdnnen dazu fiihren,
dass trans* Menschen verstarkt Diskriminierungen er-
fahren.

All diese Schritte kdnnen somit fiir trans* Menschen sehr
belastend sein. In dieser Zeit sind Unterstiitzung und Ver-
standnis von den Mitmenschen besonders wichtig.




RECHTLICHE ASPEKTE

VORNAMENS- UND
PERSONENSTANDSANDERUNG
NACH DEM TRANS-
SEXUELLENGESETZ (TSG)

Das Transsexuellengesetz (TSG) ist seit 1981 in Kraft
und regelt die rechtlichen Mdglichkeiten von trans* Men-
schen zur Vornamens- und Personenstandsanderung.
Seitdem Inkrafttreten des Gesetzes wurden verschiedene
Paragrafen und Abschnitte wie z.B. die zur Zwangssterili-
sierung als Voraussetzung der Personenstandsanderung
gestrichen, da sie gegen das Grundgesetz verstieRen. Es
gibt aber weiterhin Kritik an geltenden Regelungen wie
z.B. der doppelten Begutachtungspflicht. Um in Deutsch-
land den Vornamen und/oder den Personenstand (den
Geschlechtseintrag) nach dem TSG andern zu lassen,
muss ein Antrag bei Gericht gestellt werden. Das Gericht
fordert Gutachten von zwei unabhangigen Gutachter*in-
nen an, welche bestatigen miissen, dass der*die Antrags-
steller*in seit mindestens drei Jahren in dem ,anderen”
Geschlecht lebt und mit hoher Wahrscheinlichkeit die
Geschlechtszugehdrigkeit nicht mehr @ndern wird. Das
Gericht entscheidet am Ende dariiber ob die Anderungen
durchgefiihrt werden. Die Gutachten sind mit recht ho-
hen Kosten verbunden, welche die Person, die den Antrag
stellt, selbst tragen muss, wenn keine Prozesskostenhilfe
gewahrt wird.

OFFENBARUNGSVERBOT

GemaR des Offenbarungsverbotes, das in § 5 Absatz 1
des Transsexuellengesetzes (TSG) definiert ist, diirfen
die Vornamen, die ein Mensch vor einer Vornamensande-
rung verwendet hat, nicht ohne seine*ihre Zustimmung
offenbart oder ausgeforscht werden, es sei denn, es wer-
den besondere Griinde des offentlichen Interesses oder
ein rechtliches Interesse glaubhaft gemacht.

DER GESCHLECHTS-
EINTRAG ,,DIVERS"

Nach einem Beschluss des Bundesverfassungsgerichts
wurde Ende 2018 durch eine Anderung des Personen-
standsgesetzes der Geschlechtseintrag ,divers” als drit-
te Option neben ,mannlich“ und ,weiblich” eingefiihrt.
AuBerdem besteht weiterhin die Mdoglichkeit, den Ge-
schlechtseintrag bei Geburt offen zu lassen oder spater
zu streichen.

Wichtig fiir einen diskriminierungsarmen Arbeitsalltag ist
natiirlich auch die Anerkennung der Geschlechtsidentitat
aller Menschen, die nicht Mann oder Frau sind, unabhan-
gig von ihrem Geschlechtseintrag.

ALLGEMEINES GLEICH-
BEHANDLUNGSGESETZ (AGG)

Das AGG soll vor Diskriminierung, insbesondere am
Arbeitsplatz, bei der Wohnungssuche und in gewissen
Bereichen des Alltags schiitzen. Transspezifische Diskri-
minierungen fallen unter ,Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts” und sind laut AGG verboten. Dazu zahlen
unter anderem die Verweigerung der Verwendung des
neuen Vornamens z. B. auf Namensschildern, in E-Mail-
adressen etc. und die Verweigerung des Zugangs zu der
Geschlechtsidentitat angemessenen Toiletten.

In Malta beispielsweise gilt das Selbstbestimmungs-
prinzip: Erwachsene kdnnen ihren Personenstand durch
einen simplen Antrag ohne finanzielle oder biirokratische
Hirden andern lassen. Informationen zu aktuellen
Entwicklungen im Hinblick auf Regelungen zu Personen-
standsanderungen in verschiedenen Landern finden sich
auf der Webseite von Transgender Europe www.tgeu.org
und Uber den Shortlink: https://bit.ly/2vcau96
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DISKRIMINIERUNGSERFAHRUNGEN VON
TRANS* MENSCHEN AM ARBEITSPLATZ

Ein kurzer Austausch an der Kaffeemaschine mit
Kolleg*innen lber das Wochenende, die freudige Anteil-
nahme im Biiro, wenn ein Kind geboren wird — all diese
kleinen Dinge heben die Arbeitsatmosphare und starken
den Zusammenhalt in der Belegschaft. Dagegen kann es
sehr anstrengend und belastend sein, in alltaglichen Si-
tuationen am Arbeitsplatz zentrale Aspekte der eigenen
Identitat aus Angst vor Diskriminierung zu verstecken.
Wie die Studie ,Out im Office?!" zeigt, machen sich 72
Prozent der befragten trans* Menschen Gedanken da-
riber, was sie im Arbeitskontext Uber ihr Privatleben
erzahlen konnen. Auch sind fiir viele trans* Menschen
schon alltagliche Fragen wie die Toilettenwahl oder
die Beschriftung eines Namensschildes mit Voriiberle-
gungen oder Angst vor einem unfreiwilligen Outing und
Diskriminierung verkniipft. 22 Prozent der fiir die Studie
,Out im Office?!" Befragten haben z. B. bereits Diskrimi-
nierung aufgrund der Toilettenwahl erfahren.

Die Studie zeigt weiterhin, dass knapp 67 Prozent der
trans* Menschen an ihrem Arbeitsplatz verschlossen mit
ihrer Geschlechtsidentitat umgehen. Wahrend einer Tran-
sition praktizieren mehr trans* Menschen (gezwungener-
malen, siehe Passage zum TSG) einen offenen Umgang
mit ihrer Geschlechtsidentitat. Nach abgeschlossener
Transition wihlen viele (72 Prozent) erneut die Mdglich-
keit eines verschlossenen Umgangs. Einige trans* Men-
schen konnen aufgrund dulerer Bedingungen nach einer
Transition in ihrem Geschlecht weder verschlossen noch
unauffallig leben.

Die Frage, warum so viele Menschen sich nicht offen mit
ihrer Geschlechtsidentitat gegentiber ihren Kolleg*innen
und Vorgesetzten zeigen, wird in der genannten Studie
ebenfalls beleuchtet. Demnach haben 50 Prozent der
trans* Menschen Diskriminierung erfahren, die gegen
das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ver-
stoBt; knapp 39 Prozent erlebten strafrechtlich relevante
Diskriminierung am Arbeitsplatz. Hinzu kommen Diskri-
minierungserfahrungen wie Geriichte, Ignoranz, Isolati-
on, unangenehmes Interesse am Privatleben und Entzug
des Kund*innen-Kontakts. All diese Diskriminierungser-
fahrungen wirken sich negativ auf das Wohlbefinden der
Person am Arbeitsplatz aus. Nur 20 Prozent der befrag-
ten trans* Menschen haben keine Form der Diskriminie-
rung im Rahmen ihrer Arbeit erlebt.

Bereits im Bewerbungsverfahren erfahren viele trans*
Menschen Diskriminierung. 88 Prozent der im Rahmen ei-
ner Osterreichischen Studie Befragten fanden es schwie-
rig, als trans* Person Uberhaupt einen Arbeitsplatz zu
finden.? In einer in den USA durchgefiihrten Befragung
gaben 44 Prozent der trans* Menschen an, aufgrund ihrer
Transgeschlechtlichkeit in Bewerbungsverfahren nicht
beriicksichtigt worden zu sein. Diese Studie stellte auch
fest, dass die Arbeitslosenquote von trans* Menschen
doppelt so hoch ist wie der nationale Durchschnitt. Fiir
trans* Menschen, die zusatzlich auch Rassismus erfah-
ren, war die Arbeitslosenquote viermal so hoch.?

1 Vgl. Frohn, D. / Meinhold, F. (2018): ,Out im Office?!“ Sonderauswertung NRW. Sexuelle Identitat und Geschlechtsidentitét, (Anti-)Diskriminierung und Diversity

am Arbeitsplatz, KoIn: IDA | Institut fiir Diversity- & Antidiskriminierungsforschung (Hrsg.).

2 Vgl. Frketic, V. / Baumgartinger, P. P. (2008): Transpersonen am &sterreichischen Arbeitsmarkt, Wien: diskursiv — Verein zur Verqueerung gesellschaftlicher Zusammenhange.

3 Vgl. Grant, J. M. / Mottet, L. A. / Tanis, J. / Harrison, J. / Herman, J. L. / Keisling, M. (2011): Injustice at Every Turn: A Report of the National
Transgender Discrimination Survey, Washington: National Center for Transgender Equality and National Gay and Lesbian Task Force.
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RESPEKTVOLLER UMGANG MIT TRANS*
MITARBEITER*INNEN, KOLLEG*INNEN

UND VORGESETZTEN

Es gibt einige grundlegende Verhaltensweisen, die dazu
beitragen konnen, dass sich trans* Menschen in ihrem
Arbeitsumfeld angenommen und respektiert fiihlen. Hier
einige wichtige Anregungen:

SPRECHEN SIE MENSCHEN
NACH IHREM COMING-OUT
SOFORT KORREKT AN

Wenn ein Mensch sich am Arbeitsplatz als trans* outet,
geht das oft mit einer Anderung des Vornamens einher.
Dieser Vorname ist fiir die betreffende Person von grof3er
Bedeutung und es ist ein Zeichen von Respekt und An-
erkennung, den Namen sowohl in der direkten Ansprache
als auch in E-Mails, in Teilnahmelisten, auf Einladungen
etc. zu verwenden. Dies gilt genauso fiir die Bezeichnung
als ,Herr" oder ,Frau“. Manche Menschen verzichten fiir
sich auf diese Bezeichnungen und nutzen stattdessen
ihren Vornamen in Kombination mit dem Nachnamen.
Seien Sie offen fiir kreative Losungen und finden Sie eine,
die flir ihre*n trans* Mitarbeiter*in bzw. Kolleg*in und das
Unternehmen funktioniert.

Mittlerweile gibt es im Deutschen neue Pronomen wie ,nin‘,
Ler¥sie“ und ,sier”. Diese zu verwenden mag zunachst un-
gewohnt und fordernd sein. Durch etwas Ubung kann jedoch
meist recht schnell eine Vertrautheit damit entstehen. Das
Bediirfnis von trans* Menschen auch nach neuen Pronomen
sollte von lhnen ernst genommen und nicht in Frage gestellt
werden. Beispiel: ,Hast du Noah gesehen? Ich suche ihn*sie,
weil ich seine*ihre Tasche gefunden habe!

13

VERWENDEN SIE DAS
KORREKTE PRONOMEN

Das korrekte Pronomen (Fiirwort) zu verwenden ist fiir
viele trans* Menschen genauso bedeutsam wie die kor-
rekte Verwendung des Vornamens. Daher ist es fiir einen
respektvollen Umgang wichtig, Pronomenwiinsche zu
befolgen — und zwar auch, wenn die Person, {iber die ge-
sprochen wird, nicht anwesend ist. Es gibt Menschen,
die sich weder durch ,er” noch durch ,sie“ angesprochen
fiihlen. Einige Menschen verwenden fiir sich selbst kein
Pronomen, wobei dann der Vorname bzw. der Vorname
und der Nachname anstelle des Pronomens genutzt wer-
den konnen.

VERMEIDEN SIE (FALSCHE)
GESCHLECHTSZUSCHREI-
BUNGEN

Genauso wie fiir das Geschlecht gilt auch fiir Pronomen
und Anreden, dass Menschen nicht angesehen werden
kann, welche Pronomen und welche Anrede sie vorzie-
hen. Wenn Sie diese Informationen liber eine Person
nicht haben, konnen Sie danach fragen, genauso wie
nach dem Namen. Alternativ kdnnen Sie, auch wenn es
zunachst ungewohnt sein mag, geschlechtliche Anreden
vermeiden und statt ,Sehr geehrte Damen und Herren*
oder ,Liebe Frau XY“ Formulierungen wie ,Sehr Geehrte*
(im Plural), ,Sehr geehrte*r* (mit Nennung des Vor- und
Nachnamens) oder ,Guten Tag"” verwenden.



FRAGEN SIE NICHT

NACH DEM NAMEN, DEN
EINE PERSON VOR DER
TRANSITION GENUTZT HAT

Von trans* Menschen wird der Vorname, den sie vor der
Transition hatten, oft als ,Deadname” bezeichnet. Dieser
Name ist fiir viele also nicht nur der ,alte” Name, sondern
quasi tot. Der ,Deadname” ruft bei vielen trans* Men-
schen unangenehme Gefiihle hervor und sollte deshalb
nicht aus reinem Interesse erfragt werden. Wenn eine
trans* Person lhnen von selbst davon erzahlt, sollten Sie
erfragen, inwiefern diese Information 6ffentlich ist, bevor
Sie diese an andere weitergeben. Fiir trans* Menschen
kann es sehr anstrengend sein, wenn sie immer wieder
nach dem ,Deadname” gefragt werden. Sie kdnnen also
Ihre Unterstiitzung zeigen, indem sie den ,neuen” Namen
akzeptieren und liber andere Themen sprechen.

BENUTZEN SIE
GESCHLECHTERGERECHTE
SPRACHE

Es gibt verschiedene Varianten, die deutsche Sprache
so zu gestalten, dass nicht nur Manner und Frauen,
sondern auch Menschen weiterer Geschlechter dabei
mitgemeint werden. In dieser Broschiire wird z. B. das
Gender-Sternchen ,*“ verwendet. Mit dieser Form konnen
im Schriftlichen und im Miindlichen alle Geschlechter an-
gesprochen werden. Denn in dem Wort sind sowohl die
mannliche als auch die weibliche Form beinhaltet und
durch das Sternchen wird zusétzlich Platz fiir die Vielfalt
anderer Geschlechter geschaffen. Meist wird das Stern-
chen hinter dem Wortstamm eingefiigt. So hiele es dann
zum Beispiel ,Mitarbeiter*innen®.

Beispiel: Auf eine Abrechnung konnen Sie
+Anouk Fischer” statt ,Herr/Frau Fischer” schreiben.




Grundlagenwissen

Das in der schriftlichen Sprache optisch prasente Stern-
chen wird in der gesprochenen Sprache durch eine klei-
ne Pause artikuliert. Alternativ oder zusatzlich konnen
geschlechteriibergreifende Formulierungen wie bei-
spielsweise ,Fachkraft”, ,Ansprechperson” oder ,Ab-
teilungsleitung” verwendet werden. Auch konnen durch
umschreibende Formulierungen Geschlechtszuschrei-
bungen vermieden werden. So werden keine Menschen
aufgrund ihres Geschlechts sprachlich ausgeschlossen.
Gleichzeitig werden — im Gegensatz zur Verwendung
des Gender-Sternchens oder d@hnlichem — Geschlech-
ter, die womadglich ohnehin weniger prasent sind, nicht
sichtbar gemacht und ausdriicklich adressiert. Fiir viele
Menschen signalisiert die Verwendung geschlechterge-
rechter Sprache eine positive Haltung in Bezug auf ge-
schlechtliche Vielfalt im Unternehmen und gibt ihnen das
Gefiihl, beachtet und mitgedacht zu werden.

SPRECHEN SIE MIT IHREN
TRANS* KOLLEG*INNEN
DOCH AUCH MAL UBER
ANDERE THEMEN

Trans* Menschen, die offen mit ihrer Transidentitat um-
gehen, sind es meist gewohnt, dass sie oft Fragen zu
ihrer Geschlechtsidentitat gestellt bekommen. Das heif3t
allerdings nicht, dass Sie alles fragen kdnnen, was Sie in-
teressiert. Uberlegen Sie vorher, ob die Ebene, auf der Sie
miteinander umgehen, wirklich intim genug ist, um Uber
Operationen, Geschlecht und private Entscheidungen
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zu sprechen. Vielleicht wollen auch Sie nicht ungefragt
Make-up-Tipps und indirekte Bewertungen ihres Aus-
sehens bekommen. Oder es ware lhnen unangenehm,
Uiber private Entscheidungen und Ihr Sexualleben in der
Mittagspause befragt zu werden. AuRerdem ist es auch
schon, sich liber ganz andere Themen zu unterhalten, da
der*die Kolleg*in vielleicht nicht immer nur diesen einen
Aspekt seines*ihres Lebens thematisieren mochte.

GEHEN SIE VERTRAULICH
MIT PERSONLICHEN
INFORMATIONEN UM

Wenn sich ein*e Kolleg*in lhnen gegeniiber als trans*
outet, ist das ein sehr groBer Vertrauensbeweis. Es ist
deshalb von groRter Wichtigkeit, damit sensibel umzuge-
hen und den Menschen zu fragen, ob diese Information
weitergegeben werden darf oder nicht. Wenn der Mensch
dies nicht mdchte, behalten Sie die Information fiir sich.
Es ist die personliche Entscheidung jedes Menschen,
wann, ob und mit wem sie*er personliche Lebensinfor-
mationen teilt. Seien sie unterstiitzend, aber drangen Sie
den Menschen nicht, sich vor anderen zu outen. Nehmen
Sie die Wiinsche der betreffenden Person ernst.

Auf der folgenden Website finden Sie Tipps
und Beratung zu geschlechtergerechter Sprache:
www.fairlanguage.com



SEIEN SIE SOLIDARISCH MIT
IHREN TRANS* KOLLEG*IN-
NEN, MITARBEITER*INNEN
UND VORGESETZTEN

Es kann sehr herausfordernd fiir einen trans* Menschen
sein, am Arbeitsplatz offen mit der eigenen Transge-
schlechtlichkeit umzugehen, und es ist sehr wahrschein-
lich, dass Situationen auftreten werden, in denen es wich-
tig ist, nicht allein dazustehen. Es ist oft schon hilfreich,
wenn Sie eine*n Kolleg*in freundlich korrigieren, der*die
ein falsches Pronomen oder die falsche Ansprache ver-
wendet. Dadurch zeigen Sie, dass lhnen ein gleichge-
stellter und respektvoller Umgang wichtig ist und trans*
Personen diese Arbeit im Unternehmen nicht allein leis-
ten mussen.




Informationen und Empfehlungen
fiir das Personalmanagement

INFORMATIONEN UND EMPFEHLUNGEN
FUR DAS PERSONALMANAGEMENT

Hinweise auf eine fehlende Sensibilitat fir das Thema
geschlechtliche Vielfalt bzw. Trans* in einem Betrieb, Ver-
ein, Trager o. &. konnen trans* Menschen von der Bewer-
bung auf eine Stelle abhalten oder in einem laufenden Be-
werbungsverfahren zum Riickzug der Bewerbung fiihren.
Sowohl bei der Anstellung von trans* Menschen als auch,
wenn Menschen sich im bestehenden Arbeitsverhaltnis
als trans* outen, kommt Personalverantwortlichen und
der Personalabteilung eine grofRe Verantwortung fiir die
diskriminierungsarme Gestaltung des Arbeitsalltags zu.
Im Folgenden finden Sie einige Empfehlungen und Hin-
weise, wie diese zu erreichen ist:

BEWERBUNGSVERFAHREN

Bereits bei der Ausschreibung fiir eine Stelle kénnen Sie
die Chance nutzen, eine offene Haltung gegeniiber ge-
schlechtlicher Vielfalt zu zeigen, indem Sie alle potentiel-
len Bewerber*innen ansprechen. Durch die Nutzung des
Gender-Sternchens (,Mitarbeiter*in) oder des Gender-
Gap (,Mitarbeiter_in") signalisieren Sie, dass Sie nicht-bi-
nare Menschen zur Bewerbung einladen.
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Wenn Sie Bewerbungen bekommen, bei denen sich die
Namen auf den Zeugnissen und in der Bewerbung unter-
scheiden, gehen Sie sensibel mit dieser Information um.
Fur die Durchsicht von Lebenslaufen ist es hilfreich zu
wissen, dass eine Phase ohne Anstellung ihren Grund in
einer Transition haben kann. Nutzen Sie gegebenenfalls
die Chance des Vorstellungsgesprachs, um dazu Riick-
sprache zu halten; vermeiden Sie jedoch — wie in allen
Vorstellungsgesprachen — zu personliche Fragen. So-
lange Pronomen und Anrede nicht explizit durch eine*n
Bewerber*in kenntlich gemacht worden sind, kénnen
Sie durch Anreden wie ,Guten Morgen, Martha Muster”
sichergehen, keine Person falsch anzusprechen. Sie kon-
nen den*die Bewerber*in auch nach der gewiinschten
Ansprache und seinen*ihren Pronomen fragen.



TRANSITION

Wenn eine Person sich dafiir entscheidet eine Transition
zu beginnen, kann dies einige Schritte beinhalten, die mit
Ihrer Unterstiitzung stark vereinfacht werden konnen.
Insbesondere betrifft dies die sofortige Verwendung des
korrekten Vornamens, des Pronomens und der Anrede.
Alle Schritte sollten jedoch nach Riicksprache mit der je-
weiligen Person geschehen, insbesondere, wie und ob die
weitere Belegschaft informiert werden soll. Einige trans*
Menschen beantragen eine gerichtliche Vornamens-
und/oder Personenstandsanderung, durch die sich der
Vorname und gegebenenfalls der Personenstand in of-
fiziellen Ausweisdokumenten @ndert. Der neue Vorname
und die gewiinschte Anrede kénnen aber auch ohne eine
solche gerichtliche Anderung auf Namensschildern und
Visitenkarten, in E-Mail-Adressen etc. verwendet werden.

Nach der offiziellen Vornamensanderung ist die Verwen-
dung des neuen Namens in allen Dokumenten, Zeugnis-
sen etc. verpflichtend. Es gilt nach § 5 des Transsexuel-
lengesetzes zudem ein Offenbarungsverbot, d. h., ohne
die Zustimmung der betreffenden trans* Person darf der
ehemalige Vorname nicht preisgegeben werden. Unter-
stitzen Sie die trans* Person in ihrem Prozess, indem Sie
eine schnelle Anderung von Arbeitszeugnissen und wei-
teren Dokumenten erwirken. Es ist ratsam, unabhangig
von Einzelfallen Transitionsrichtlinien zu erstellen oder
auf bestehende zuriickzugreifen. Diese geben Bewer-
ber*innen sowie Mitarbeiter*innen im eigenen Unterneh-
men Orientierung und Sicherheit.

Ein hilfreiches Beispiel fiir eine Transitionsrichtlinie ist
die SAP-Richtlinie zur Geschlechtsangleichung von 2014
(siehe S. 36).
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UNTERSTUTZUNG UND INFORMATIONEN

Seien Sie lhren Kolleg*innen ein Vorbild und praktizie-
ren Sie eine unterstiitzende und solidarische Haltung
gegeniiber trans* Personen. Weiterhin ist es sinnvoll,
nach auflen und nach innen eine trans*freundliche Hal-
tung zu kommunizieren, indem Sie z. B. darauf einwirken,
dass Trans*Themen in lhrem Diversity-Statement er-
wahnt werden. Dadurch bestarken Sie potenzielle neue
Kolleg*innen darin sich zu bewerben und trans* Perso-
nen, die bereits mit lhnen arbeiten, fallt es gegebenen-
falls leichter sich im Betrieb offen zu zeigen. AuRerdem
kdonnen Diversity-Schulungen mit einem Fokus auf Trans-
geschlechtlichkeit zu einer verstandnisvollen und anneh-

menden Haltung innerhalb der Belegschaft beitragen.
Fiir die Unterstiitzung von trans* Beschaftigten ist die
Installierung einer Ansprechperson fiir trans* Mitarbei-
ter*Yinnen aulerhalb der innerbetrieblichen Hierarchie
sinnvoll, an welche sich trans* Menschen mit Wissens-
und Unterstiitzungsbedarf wenden konnen. Falls nur Sie
in der Personalabteilung den alten Namen einer trans*
Person kennen oder wissen, dass ein*e Mitaré—:iter*in
trans* ist, gehen Sie mit dieser Information absolut ver-
traulich um, wenn die Person keinen anderen Wunsch
explizit geduBert hat.




_ I o

,Die beiden Menschen aus unserer Personalabteilung

sind supersensibel und eigenstandig mit dem Thema
umgegangen. Eine von beiden hat bei dem Sternchen hin-
ter meinem Namen direkt geschaltet und sich im Internet
schlau gemacht. Daraufhin wurde ich bei der Betriebsarztin
nicht als Frau XY angesprochen, da die Kollegin ein Trans*-
Zeichen hinter meinen Namen im Personalbogen gemalt
hatte. Zusatzlich wurde die Ansprache auf der Abrechnung
geandert, wo nun mein Name statt ,Frau” steht. Weiterhin
hat die andere Kollegin eigenstandig den Arbeitsvertrag ab-
geandert und war sehr dankbar fiir meine dazu gedulRerten
Anderungswiinsche. Zum Abschluss fragte sie dann sogar,
mit welchem Pronomen ich angesprochen werden méchte.
Die beiden sind wirklich ein Paradebeispiel dafiir etwas
,Neues' mit Offenheit und Sensibilitdt umzusetzen und

fuir beide schien es absolut selbstverstandlich zu sein

Freddie*, nicht-binar, Betreutes Wohnen fiir
psychisch erkrankte Menschen

,Bevor die Vornamensanderung vollzogen war, outete ich
mich wahrend des Bewerbungsprozesses. Meistens wies
ich explizit darauf hin, dass mein damaliger Name und
Geschlecht nicht meiner Lebensrealitat entsprachen.

Bei all diesen Bewerbungen (auch auf einfache Praktika)
erhielt ich eine Absage.”

Peter, (trans*) Mann und nicht-binar,
zum Zeitpunkt der Befragung arbeitslos,
heute Student und Angestellter

»Am besten ware es, wenn beim Bewerbungsverfahren nicht
+Herr‘/,Frau“ angegeben werden muss, sondern der Vorname
als Ansprache genutzt werden kann*

HannaH, non-binary, aktuell arbeitsuchend

MACHEN SIE SICH DAZU SCHLAU,
WIE DIE RECHTLICHE LAGE IN
DEUTSCHLAND IST UND WAS SIE TUN
KONNEN, UM INKLUSIVER ZU SEIN -
FORMULARE, AUSSCHREIBUNGEN,

.Im Rahmen der Formulierungen in den Stellenausschrei-
bungen habe ich Positionierungen zum Thema geschlecht-
liche Vielfalt beachtet: Mir war sehr wichtig, dass die
Stellenausschreibung verschiedene Identitaten anspricht.

Ker, nicht-binar, offentlicher Dienst
an einer Hochschule

+Helfen wiirde mir, zu wissen, dass meine Gegeniiber zu-
mindest schon mal vom Thema Transgeschlechtlichkeit
gehort haben und bei einem Coming-out nicht véllig aus
allen Wolken fallen. Auch wiirde es mir helfen, wenn es
gewisse Mindeststandards hinsichtlich Akzeptanz gabe,
und vor allem das Wissen, im Falle von negativen AuRer-
ungen Unterstiitzung zu bekommen.*

Louis, trans* Mann, Richter

RUNDBRIEFE, TOILETTEN, ...

Jn Ysnn, nicht-binar/queer,
Tischlerei

.Im Prozess der Vornamensanderung bin ich immer wieder
damit konfrontiert, dass ich nicht selbstbestimmt mein
Leben leben darf. Darum ware mir bei geplanten Anderun-
gen (z. B. von Mailadressen) wichtig gewesen, die Ande-
rungen direkt selber anstofRen zu kdnnen. Ich mochte nicht
mehr Uiber Person XY Prozess Z in Gang setzen. Ich will
neben Person XY sitzen, mir erklaren lassen, warum Z nicht
geht, und dann direkt mit der Person schauen, wie es doch
umsetzbar ist’

Peter, (trans*) Mann und nicht-binar, zum Zeitpunkt der
Befragung arbeitslos, heute Student und Angestellter
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INFORMATIONEN UND EMPFEHLUNGEN
FUR FUHRUNGSKRAFTE

Eine klar inklusive und diskriminierungssensible Hal-
tung der Leitung ist ein wichtiges Signal und bildet eine
Grundlage fiir ein diskriminierungsarmes Arbeitsklima.
So sollten Sie in Fallen von Diskriminierung, in denen Sie
als Vorgesetzte die direkten Ansprechpersonen sind, den
jeweiligen trans* Mitarbeiter*innen deutliche Riickende-
ckung geben. Zudem gibt es verschiedene Bereiche, die
fiir ein transinklusives Arbeitsklima besonders relevant
und in denen lhr Mitdenken und Handeln als vorgesetzte
Person von groBer Wichtigkeit sind. Sollten Sie Mdglich-
keiten fiir einen umfassenden Prozess der Umgestaltung
der Betriebskultur sowie der Sensibilisierung beziiglich
spezifischer Bedarfe von trans* Menschen haben, emp-
fiehlt es sich, hierfiir eine externe Beratung in Anspruch
zu nehmen. Von entscheidender Bedeutung ist zunachst
jedoch die Unterstiitzung durch Sie als Fiihrungskraft.

COMING-OUT AM
ARBEITSPLATZ

Die Wahrscheinlichkeit, dass Sie bereits mit trans* Men-
schen arbeiten, ist groR — vielleicht wissen Sie es nur
nicht. Ein transinklusives Arbeitsklima kann ein Coming-
out von Beschaftigten als trans* deutlich vereinfachen
oder es liberhaupt erst ermdglichen. Dazu konnen Sie
beitragen. Um Menschen iiberhaupt zu ermdoglichen,
sich gegeniiber Kolleg*innen und Vorgesetzten zu o6ff-
nen, braucht es eine Haltung, die klar kommuniziert, dass
Vielfalt am Arbeitsplatz gewiinscht ist und ablehnende
und diskriminierende Verhaltensweisen nicht geduldet
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werden. Achten Sie auch darauf, lhr Verhalten nicht bei-
spielsweise von Annahmen tiber bestimmte Kolleg*innen,
von denen Sie vermuten, dass sie trans* sein konnten,
leiten zu lassen. Zeigen Sie gegeniiber allen Kolleg*in-
nen die gleiche Haltung, da es unmaglich ist, sicher zu
wissen, wer sich als trans* definiert und wer nicht. Wenn
ein*e Mitarbeiter*in sich Ihnen gegeniiber als trans* ou-
tet, Gberlegen Sie gemeinsam, welche Schritte zu gehen
sind, welche Schliisselpersonen in diesen Prozess mit
einbezogen werden sollten und zu welchem Zeitpunkt
wem was kommuniziert wird. Das Ziel dieses Prozesses
ist, dass eine Person, die offen mit ihrer Transgeschlecht-
lichkeit umgehen bzw. in ihrer Geschlechtsidentitat gese-
hen und akzeptiert werden mochte, sich am Arbeitsplatz
wohlfiihlen kann. Somit sollten die Vorstellungen und
Ziele dieser Person im Mittelpunkt stehen. Keinesfalls
sollte etwas (iber ihren Kopf hinweg in die Wege gelei-
tet werden. Vermeiden Sie unbedingt ein Outing gegen
den Willen der betreffenden trans* Person! Geben Sie die
Information nur weiter, wenn die betreffende Person ihr
eindeutiges Einverstandnis gegeben hat.

GESCHLECHTERINKLUSIVE
TOILETTEN

Trans* Menschen miissen oft abwagen, welche Toilette
sie benutzen, aus Sorge, sie kénnten wegen falscher Ge-
schlechtszuschreibung angegriffen und gegebenenfalls
von der Toilette verwiesen werden. Als Fiihrungskraft
konnen Sie dazu beitragen, dass der Toilettengang fiir
trans* Mitarbeiter*innen so selbstverstandlich wird wie
furr cis Beschaftigte auch. Bei manchen Menschen stoRt
die Toilettenfrage auf Abwehr. Horen Sie ihren Mitarbei-
ter*innen zu, versuchen Sie die Diskussion jedoch sach-
lich zu halten. Letztendlich geht es um ein alltagliches
Bediirfnis aller Menschen, das z. B. in der Deutschen
Bahn auch von allen am gleichen Ort verrichtet wird. Ma-
chen Sie lhren Mitarbeiter*innen klar, dass diskriminie-



rende AuBerungen jeglicher Art nicht geduldet werden
und dass es in der alleinigen Entscheidung der trans*
Person liegt, welche Toilette sie nutzt.

Zusatzlich ist es sehr wiinschenswert, dass es auch eine
Toilette fiir Menschen gibt, die sich aufRerhalb der Zwei-
geschlechtlichkeit verorten. Stehen ausschlieBlich zwei-
geschlechtlich organisierte Toiletten zur Verfligung, mis-
sen nicht-binare Menschen sich bei jedem Toilettengang
geschlechtlich falsch zuordnen und bekommen dadurch
signalisiert, dass sie in ihrer Geschlechtlichkeit nicht er-
wiinscht sind. Eine Losung besteht darin, mindestens
einen gut erreichbaren und zuganglichen Toilettenraum
beispielsweise als ,WC fiir alle” oder ,All-Gender-Toilette"
zu beschriften und damit fiir Menschen aller Geschlech-
ter zu 6ffnen. Diese Toilette sollte zusatzlich rollstuhlge-
recht sein, um fur alle Menschen nutzbar zu sein. Beson-
ders geeignet sind abschlieRbare Einzeltoiletten, die mit
einer Sitztoilette, einem Urinal und einem Waschbecken
ausgestattet sind. Bei Neu- und Umbauten empfiehlt es
sich, solche Toiletten vorzusehen. Falls nicht in jedem
Stockwerk o. &. ein WC fiir Menschen aller Geschlechter
zur Verfligung steht, sollte vor den binar gestalteten Toi-
letten ein Hinweis auf die nachstgelegene Toilette fiir alle
Menschen angebracht werden.

Informationen zu Anlaufstellen finden Sie auf S. 36.

GENDERSENSIBLE SPRACHE

Durch gendersensible Sprache kdnnen Sie sowohl nach
innen als auch nach auffen kommunizieren, dass Sie sich
offen und akzeptierend gegeniiber geschlechtlicher Viel-
falt am Arbeitsplatz positionieren. Es gibt die Mdglich-
keit, das Gender-Sternchen (,Mitarbeiter*innen“) oder
den Gender-Gap (,Kolleg_innen“) zu nutzen, wenn Sie
Menschen mit einschlieRen mochten, die sich weder von
der mannlichen noch von der weiblichen Form angespro-
chen fiihlen, weil sie auBerhalb der Zweigeschlechtlich-
keit positioniert sind.

Achten Sie auch darauf, welche Ansprache sich ein
Mensch wiinscht. Geschlechtszuschreibungen sollten
vermieden werden. Nicht alle Menschen fiihlen sich mit
der Bezeichnung ,Herr" oder ,Frau” wohl, sondern nut-
zen lieber beispielsweise ihren Vor- und Nachnamen als
Ansprache. Das klingt vielleicht ungewdhnlich, dieser
Wunsch sollte aber von Ihnen unhinterfragt respektiert
werden.
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SCHULUNGEN UND
FORTBILDUNGEN

Viele Menschen haben sich noch nicht mit dem Thema
Trans* beschaftigt, wodurch bei lhren Mitarbeiter*innen
beispielsweise angesichts des Coming-outs einer trans*
Person am Arbeitsplatz Verunsicherung und Unverstand-
nis aufkommen kénnen. In diesem Fall ist es ein ratsa-
mer Schritt, dass Sie fur Ihre Mitarbeiter*innen Schulun-
gen zum Thema geschlechtliche Vielfalt anbieten.

Entsprechende Schulungen kdnnen zu einem achtsamen
Umgang beitragen und diskriminierendem Verhalten vor-
beugen. Falls Sie von Mitarbeiter*innen wissen, dass sie
trans* sind, besprechen Sie dieses Vorhaben und gege-
benenfalls spezifische Anliegen und eventuelle Bedenken
diesbeziiglich moglichst mit diesen Mitarbeiter*innen.

JEDER PROZESS
IST ANDERS

Jeder Mensch ist unterschiedlich und jede Arbeitsstat-
te hat spezifische Anforderungen und Charakteristika.
Laden Sie Mitarbeiter*innen dazu ein, lhre Bediirfnisse zu
formulieren, und horen Sie ihnen zu, denn sie sind selbst
Expert*innen fiir ihre Arbeit und ihr Geschlecht und wis-
sen am besten, was sie fiir ein gutes Arbeitsklima und
-umfeld brauchen. Wenn es bei lhnen beispielsweise eine
geschlechtsspezifische Arbeitskleidung gibt, sorgen Sie
dafiir, dass allen Mitarbeiter*innen ermdglicht wird, die
Kleidung zu tragen, die ihren Bediirfnissen entspricht.

UNTERSTUTZEN UND DEN
RUCKEN STARKEN

Wenn Menschen sich am Arbeitsplatz verstecken miis-
sen oder Diskriminierung ausgesetzt sind, hat das erheb-
liche Auswirkungen auf ihr Wohlbefinden. Wenn es jedoch
die Moglichkeit gibt, offen mit der eigenen Geschlechts-
identitat umzugehen, kann dies sowohl die Produktivitat
als auch die Identifikation der jeweiligen Person mit dem
Betrieb starken.* Sie haben es in der Hand, ein transsen-
sibles und offenes Arbeitsklima zu etablieren. Zeigen Sie,
dass Sie geschlechtlicher Vielfalt gegeniiber offen sind
und dass lhre Tir immer offensteht, wenn eine_Person
sich Unterstlitzung von lhnen wiinscht. Dadur&, dass
Sie klar hinter einer Person stehen, die sich im Betrieb

outen mochte oder geoutet hat, setzen Sie den MaBstab\‘

fir Ihre Mitarbeiter*innen und ermdglichen diesen, Ihrem
Beispiel zu folgen.

4 Vgl. Frohn, D. / Meinhold, F. (2018): ,0ut im Office?! Sonderauswertung NRW. Sexuelle
Identitat und Geschlechtsidentitat, (Anti-)Diskriminierung und Diversity am Arbeits
platz, KéIn: IDA | Institut fir Diversity- & Antidiskriminierungsforschung (Hrsg.).
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+Als ich mich vor der Vornamensanderung noch iberall
outen musste, war mir das sehr unangenehm. Ich hatte
den Eindruck, eine Last fiir andere zu sein, weil ich
,Sonderwiinsche' hatte. Das stimmt natiirlich nicht,
aber das Gefiihl war trotzdem da.

Peter, (trans*) Mann und nicht-binar, zum Zeitpunkt der
Befragung arbeitslos, heute Student und Angestellter

,Fur den Fall der Falle wiinsche ich mir Riickendeckung und
Unterstlitzung von meinem Chef."

Denise, trans* weiblich, Kfz-Mechanikerin

»Im Vorstellungsgesprach dulerte die Abteilungsleiterin:
,Uns ist es egal, ob Sie mannlich oder weiblich oder was
auch immer sind. So lange Sie ins Team passen, sind Sie

“u

bei uns richtig.
Franzi, weiblich mit trans* Hintergrund,

Kundenservice der Telekom

,Die Geschaftsfiihrung miisste einsehen, dass
Fortbildungen zum Thema Trans* relevant sind. Erstens
sind einige unserer Klient*innen trans* und zweitens
heilt es nicht, dass ich die einzige trans* Person in der
Belegschaft bin, nur weil ich mich oute.”

Freddie*, nicht-binar, Betreutes Wohnen
fiir psychisch erkrankte Menschen

MEINE DIREKTE VORGESETZTE
PERSON LEBT EINE SEHR OFFENE
FUHRUNGSKULTUR, IHRE TUR UND
IHRE OHREN SIND STETS OFFEN FUR
ALLES. DIESES VERHALTEN MACHT
EINFACH ALLES LEICHTER. WENN DAS
GRUNDLEGEND GELEBT WIRD, KANN
DARAUF VIELES AUFBAUEN UND
ANDERE DINGE LEICHTER VERZIEHEN
ODER AUSGEHALTEN WERDEN.

Sam, nicht-binar, 6ffentlicher Dienst
in einer Behorde



Informationen und Empfehlungen
fiir Kolleg*innen

INFORMATIONEN UND EMPFEHLUNGEN

FUR KOLLEG*INNEN

Ein aufgeschlossenes Arbeitsteam mit einer akzeptieren-
den Haltung gegeniiber geschlechtlicher Vielfalt und ein
respektvoller Umgang aller Beschaftigten untereinander
tragen malgeblich dazu bei, dass sich trans* Menschen
am Arbeitsplatz willkommen und selbstverstandlich ak-
zeptiert fiihlen. Somit ist es besonders wichtig, dass Sie
dazu beitragen, ein diskriminierungsarmes Arbeitsklima
flir lhre Kolleg*innen und sich selbst zu schaffen und zu
erhalten. Vielleicht sind Sie sich unsicher, wie Sie dies in
Bezug auf Trans*-Themen bewerkstelligen sollen, und ha-
ben Angst, Ihre trans* Kolleg*innen zu kranken? Auf den
Seiten 13-16 finden Sie wichtige Grundlagen zur Frage,
was einen respektvollen Umgang mit trans* Menschen
ausmacht. Folgende Punkte kdnnen fiir Menschen, die
zusammenarbeiten, zusatzlich relevant sein:

GEHEN SIE ACHTSAM MIT
EINEM COMING-OUT UM

Da es sehr schwierig fiir eine trans* Person sein kann,
sich vor Kolleg*innen zu outen, verzichten viele trans*
Menschen auf ein Coming-out am Arbeitsplatz. Dies gilt
sowohl fiir trans* Menschen, die nach ihrer Transition in
ihrer Geschlechtsidentitat als cis wahrgenommen wer-
den, als auch fiir trans* Menschen, die ihre Geschlechts-
identitat am Arbeitsplatz nicht offen zeigen und somit
standig geschlechtlich falsch angesprochen werden.
Wenn sich ein*e Kolleg*in lhnen gegeniiber outet, ist
das ein groBer Vertrauensheweis, mit dem Sie sehr be-
hutsam umgehen sollten. Vielleicht sind Sie die einzige
Person im Betrieb, die darum weil, und vielleicht soll das
auch so bleiben. Wenn sich die Person von lhnen Unter-
stlitzung beim Coming-out wiinscht, achten Sie genau
darauf, wie die Person sich die Unterstiitzung vorstellt,
und unternehmen Sie keine Schritte, die nicht explizit ge-
wiinscht wurden.



UNTERSTUTZEN SIE
SELBSTBESTIMMTE
TOILETTENNUTZUNG

Es ist nicht selten, dass eine Person, die bis dato eine
geschlechtsspezifische Toilette genutzt hat, ,plotzlich”
auf eine andere Toilette geht. Das kann damit zusam-
menhadngen, dass es sich fir sie*ihn aufgrund der Ge-
schlechtsidentitat mittlerweile stimmiger anfiihlt, diese
Toilette zu benutzen oder dass sich eine Person nach
ihrem Coming-out als trans* nun traut, auf die fiir sie pas-
sendere Toilette zu gehen. In geschlechtsspezifischen
Toilettenraumen — nicht nur, aber auch im Arbeitskontext
— erleben trans*, aber auch cis Menschen, die in ihrem
Geschlecht falsch wahrgenommen werden, immer noch
haufig Diskriminierung. Wenn nur ,Damen*“- und ,Herren“-
Toiletten zur Verfligung stehen, wird nicht-binaren Men-
schen zudem vermittelt, dass sie in ihrem Geschlecht
nicht gesehen und nicht akzeptiert werden.

Als Kolleg*in konnen Sie dazu beitragen, dass alle Kol-
leg*innen selbstverstandlich und ohne Diskriminierungs-
erfahrungen die fiir sie passende Toilette nutzen kdnnen.
Stellen Sie die Toilettenwahl einzelner Personen nicht in
Frage und treten Sie kritischen Stimmen oder Kommen-
taren von anderen Kolleg*innen klar entgegen. Falls es in
Ihrem Arbeitskontext noch keine Toiletten fiir Menschen
aller Geschlechter gibt, setzen Sie sich bei lhren Vorge-
setzten daflir ein — unabhangig davon, ob bereits ein
konkreter Bedarf geduBBert wurde oder nicht. Fir trans*
Menschen kann es sehr belastend sein, die eigenen
Rechte und die Akzeptanz ihrer Geschlechtlichkeit stan-
dig selbst und allein erkampfen zu miissen.

)
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Informationen und Empfehlungen
fiir Kolleg*innen

SEIEN SIE SOLIDARISCH -
MACHEN SIE SICH STARK
GEGEN TRANSFEINDLICHKEIT!

Manche lhrer Kolleg*innen und/oder Vorgesetzten konn-
ten Schwierigkeiten damit haben oder sich sogar wei-
gern, lhre trans* Kolleg*innen zu akzeptieren. Dies kann
sich beispielsweise durch eine wiederholte geschlecht-
lich falsche Ansprache duRern und durch Bemerkun-
gen oder ,Witze", die auf Kosten von trans* Personen
gemacht werden. Auch wenn diese Auferungen ,nicht
bose gemeint” sind, konnen sie doch sehr verletzend
sein. Scheuen Sie sich nicht, lhre Kolleg*innen darauf
aufmerksam zu machen, wenn sie etwas Diskriminieren-
des sagen oder wenn sie falsche Pronomen verwenden.
Solidaritat erleichtert es trans* Menschen, sich wohl zu
fiihlen und tragt zu einem respektvollen Arbeitsklima
bei.



BITTE RESPEKTIEREN SIE
GESCHLECHTSIDENTITATEN, NAMEN
UND PRONOMEN AUCH DANN, WENN SIE
MIT GESCHLECHTLICHER VIELFALT NOCH
NICHT SEHR VERTRAUT SIND. ES GEHT
NICHT DARUM, MENSCHEN ETWAS
WEGZUNEHMEN, ZUM BEISPIEL IHRE
BINAREN PRONOMEN. IM GEGENTEIL
SOLLTE DAS ZIEL SEIN, ALLEN MENSCHEN
- OB TRANS* ODER CIS, BINAR ODER
NICHT-BINAR - RESPEKTVOLL ZU
BEGEGNEN.

Jn Ysnn, nicht-binar/queer, Tischlerei

sIch oute mich generell nicht bei Kolleg*innen. Ich habe
schlichtweg zu viel Transfeindlichkeit erlebt... Manche
Menschen sehen mich pl6tzlich anders, wenn ich mich bei
ihnen oute. Manche stellen mir viele Fragen und nehmen
mich nicht mehr als ganze Person wahr, sondern nur noch
als trans*. Manche Menschen sind schlichtweg unsensibel
und machen witzig gemeinte Spriiche auf meine Kosten.
Manche sehen mich dann auch ,weniger als Mann‘. Um
,out and proud’ auf der Arbeit zu sein, miisste ich in einem
akzeptierenden Umfeld arbeiten, mit dem ich mich eventuell
auch austauschen kann, wenn ich wieder Diskriminierung
erlebt habe*

Peter, (trans*) Mann und nicht-binar, zum Zeitpunkt der
Befragung arbeitslos, heute Student und Angestellter

,Bei bestimmten Personen habe ich mich bewusst geoutet
und entsprechend das Gesprach gesucht. Bei anderen
Personen habe ich das jeweils sehr spontan getan, wenn es
vom Gesprachsverlauf gerade passte und ich die Personen
so eingeschatzt habe, dass sie cool reagieren. Das stimmte
auch jeweils und war jeweils eine sehr gute Erfahrung. Eine
Person kam ein paar Tage spater nochmal extra vorbei,

um sich fiir eine Frage, die sie selber im Nachhinein als
unpassend wahrgenommen hat, zu entschuldigen. Das
fand ich unglaublich aufmerksam.”

Louis, trans* Mann, Richter



Informationen und Empfehlungen
fiir Beschaftigtenvertretungen

INFORMATIONEN UND EMPFEHLUNGEN
FUR BESCHAFTIGTENVERTRETUNGEN

Da Sie als Betriebsrate, Personalrate, Gleichstellungsbe-
auftragte bzw. als Beschaftigtenvertretungen jeglicher
Art an der Schnittstelle zwischen der Leitung und Ihren
Kolleg*innen tatig sind, sind Sie auch fiir trans* Kolleg*in-
nen wichtige Ansprechpersonen in allgemeinen Arbeits-
belangen, aber auch bei einem Coming-out oder in Kon-
fliktsituationen.

~BElI UNS GIBT ES ABER KEINE
TRANS* KOLLEG*INNEN"“

Sie gehen davon aus, dass Sie keine trans* Kolleg*in-
nen haben? Seien Sie sich nicht zu sicher! Wie die Stu-
die ,Out im Office?!"s zeigt, gehen knapp 67 Prozent der
trans* Menschen an ihrem Arbeitsplatz verschlossen mit
ihrer Geschlechtsidentitat um und erzahlen nur wenigen
oder gar keinen Kolleg*innen davon. Auch fiir Kolleg*in-
nen, die verschlossen mit ihrem Trans*-sein umgehen,
ist es eine Unterstiitzung, zu wissen, dass sie sich an
Sie wenden konnen, falls es notig ist. Moglicherweise
gibt dieses Wissen auch der einen oder anderen Person
die Sicherheit, offener mit persénlichen Themen umge-
hen zu kénnen. Und auch fiir Bewerber*innen und neue
Kolleg*innen ist es wichtig zu wissen, auf was fiir eine
Arbeitskultur sie sich einlassen und ob es sensibilisierte
Ansprechstellen gibt.

ANSPRECHBAR SEIN

Die meisten Menschen kostet es Uberwindung, ande-
re Menschen um Unterstiitzung zu bitten. Wenn trans*
Menschen nicht wissen, ob eine Anlaufstelle trans*-
sensibel ist, ist es fiir sie umso schwieriger, sich an

diese zu wenden. Machen Sie daher durch Aushange
oder Informationen im Newsletter sichtbar, dass Sie
auch zu Trans*-Themen informiert und ansprechbar sind.
Trans* ist auch Ihr Themal

INFORMATIONEN

Informieren Sie sich liber Trans*-Themen, damit Sie pro-
fessionell und kompetent agieren konnen. Das Kapitel
Grundlagenwissen und das Glossar dieser Broschiire
sind dafiir ein guter erster Schritt. Zu den elementaren
Themen Toiletten, Vorname und Anrede finden Sie weiter-
fihrende Informationen in dem Kapitel fir Fihrungskraf-
te. Zudem enthalt das Kapitel fiir das Personalmanage-
ment eine Einflihrung zum Thema Bewerbungsverfahren.
Trans*-Themen sind ein Bestandteil von Diversity-Arbeit
und sollten auch aktiv umgesetzt werden. Beispielsweise
konnen Sie Handlungsmoglichkeiten zur Unterstiitzung
von trans* Beschaftigten mit der Leitung und weiteren
Zustandigen erortern, Informationsmaterial (wie diese
Broschiire) weitergeben und eine Fortbildung mit exter-
nen Expert*innen organisieren.

RECHTLICHES

Wie Sie aus Ihrem Arbeitsbereich heraus wissen, ist es
Ihre Verantwortung zusammen mit Arbeitgeber*innen,
dass in ihrem Betrieb keine Ungleichbehandlung auf
Grund des Geschlechts einer Person stattfindet. Dies ist
im Personalvertretungsgesetz (§ 72) sowie im Betriebs-
verfassungsgesetz (§ 75) festgelegt. Diese Regelungen
beziehen sich natiirlich auch auf trans* Menschen.

Stellen Sie zudem sicher, dass der rechtliche Schutz vor
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts oder anderer
Merkmale durch das AGG (§ 12) auch umgesetzt wird.
Praktisch bedeutet dies zum Beispiel fiir Bewerbungs-
verfahren, dass Sie Sorge dafiir tragen, dass im Bewer-
bungsgesprach keine Fragen nach operativen MaRnah-
men oder nach dem friiheren Vornamen gestellt werden.
Das Transsexuellengesetz (§ 5) spricht zusatzlich ein
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explizites Offenbarungsverbot aus. Demnach diirfen die
Transgeschlechtlichkeit einer Person und beispielsweise
der ehemalige Vorname nach einer Vornamens- und/oder
Personenstandsanderung nicht ohne Einwilligung der be-
treffenden trans* Person offenbart werden.

GLEICHSTELLUNG
TRANS*-INKLUSIV

Als Gleichstellungsbeauftragte setzen Sie sich bereits
intensiv. mit Geschlechterthemen auseinander. Das
Thema Transgeschlechtlichkeit erweitert lhren Arbeits-
bereich. Aus Trans*-Perspektive ist es elementar, dass
trans* Frauen selbstverstandlich Zugang zu Frauenfor-
derung haben und auch an entsprechenden Prozessen
und Gremien aktiv teilhaben kdnnen. Nur so werden die
geschlechtliche Selbstbestimmung einer Frau und ihre
Identitat respektiert. Wie die Diversity-Perspektive in den
vergangenen Jahrzehnten bereits unterstrichen hat, ist
das Anerkennen der Vielfalt von Frauen untereinander fiir
Ihre Arbeit von grundlegender Bedeutung. Frauen kénnen
Rassismus erfahren, trans* sein, unterschiedliche Befa-
higungen haben usw.

Ein weiteres Themenfeld ist die Férderung nicht-bina-
rer Menschen und ihr Schutz vor Diskriminierung. Das
Bundesverfassungsgericht legte in seinem Urteil im Ok-
tober 2017 die Notwendigkeit einer dritten Option beim
Geschlechtseintrag im deutschen Personenstandsrecht
neben ,mannlich” und ,weiblich dar. Zudem betonte es

die Unabdingbarkeit eines Diskriminierungsschutzes fir
nicht-bindre Menschen sowie der Anerkennung und For-
derung von nicht-binaren Menschen in allen Lebensbe-
reichen. Nach diesem Urteil kann argumentiert werden,
dass Gleichstellungsgesetze und MaRnahmen verfas-
sungskonform so auszulegen sind, dass auch nicht-bina-
re Menschen in allen gleichstellungsrelevanten Aspekten
zu fordern sind.

ANGABE DES
GESCHLECHTS

Wenn Sie Mitarbeiter*innen als Teil einer Umfrage nach
ihrem Geschlecht befragen, empfiehlt es sich, min-
destens vier Mdglichkeiten anzubieten, zum Beispiel:
Jweiblich®, ,mannlich, ,divers/nicht-binar* und ,keine
Angabe”. Denn um Personen, fiir welche die Kategorien
Jweiblich“ und ,mannlich nicht passen, angemessener
anzusprechen, ist es sinnvoll, die Personenstandsoption
.divers” beispielsweise um die Bezeichnung ,nicht-binar"
zu erganzen. Wird der amtliche Personenstand erhoben,
so sollten — entsprechend der im Personenstandsge-
setz vorgesehenen Mdglichkeiten — mindestens die fol-
genden Optionen gegeben sein: ,weiblich®, ,mannlich,
«divers” und ,keine Eintragung”.

5 Vgl. Frohn, D. / Meinhold, F. (2018): ,0ut im Office?!" Sonderauswertung NRW.
Sexuelle Identitdt und Geschlechtsidentitat, (Anti-)Diskriminierung und Diversity am
Arbeitsplatz, Koln: IDA | Institut fiir Diversity- & Antidiskriminierungsforschung (Hrsg.).

6 Im Original nachzulesen auf www.bundesverfassungsgericht.de
und unter dem Shortlink: https://bit.ly/2J1gpRy
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Informationen und Empfehlungen
fiir trans* Beschaftigte

INFORMATIONEN UND EMPFEHLUNGEN
FUR TRANS* BESCHAFTIGTE

Sind Sie sich unsicher, ob Sie sich an Ihrem Arbeitsplatz
als trans* outen sollen? Suchen Sie noch nach dem rich-
tigen Moment fiir ein Coming-out gegeniiber lhren Kol-
leg*innen? Fragen Sie sich, wie Sie es angehen sollen?
Oder haben Sie Diskriminierung oder Schlechterbehand-
lung aufgrund ihrer Geschlechtsidentitat erlebt? Méch-
ten Sie andere trans* Menschen unterstiitzen? Jeder
Mensch und jeder Arbeitskontext ist anders. Wir geben
in diesem Kapitel einige ausgewahlte Hinweise. Schau-
en Sie, was Sie davon anspricht. Im Anschluss geben wir
Ihnen auRerdem ein paar Tipps dazu, wie Sie sich vernet-
zen und wo Sie Unterstlitzung sowie Informationen be-
kommen kdnnen.

BEWERBUNGEN

In der Entscheidungsfindung dazu, ob Sie sich auf
eine Stelle bewerben, konnen Sie auf der Webseite des
Unternehmens, der Organisation, der Einrichtung o. a.
nach Hinweisen auf die Grundhaltung hinsichtlich ge-
schlechtlicher Vielfalt und Unterstiitzungsmaoglichkeiten
flir trans* Menschen recherchieren. Gibt es bei entspre-
chender UnternehmensgroRe beispielsweise ein dies-
beziigliches Leitbild oder eine transinklusive Diversity-
strategie? Werden Diversitybeauftragte oder sogar eine
Ansprechperson fiir trans* Beschaftigte benannt? Gibt
es eine Transitionsrichtlinie? Auch die Verwendung ge-
schlechtergerechter Sprache auf der Webseite und in der
Stellenausschreibung kann Aufschluss tiber die Grund-
haltung gegeniiber geschlechtlicher Vielfalt geben, auch
wenn dies nicht garantiert, dass diese Haltung im gesam-
ten Unternehmen und von allen Mitarbeiter*innen gelebt
wird.

Ob Sie sich im Laufe ihres Bewerbungsverfahrens als
trans* positionieren, sollten Sie fiir sich selbst entschei-
den. Alle Optionen kdnnen verschiedene Vorteile haben.
Es kann von Vorteil sein sich von Anfang an unter Anga-
be des Identitatsgeschlechts und Namens zu bewerben,
auch wenn Sie sich noch in lhrer Transition befinden und/
oder beispielsweise lhren Vornamen oder Ihre Angaben
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in Zeugnissen (noch) nicht haben &ndern lassen. Wenn
Sie sich vorstellen kdnnen, sich von Anfang an unter
Angabe ihres Identitatsgeschlechts und Vornamens zu
bewerben, auch wenn lhre offiziellen Dokumente (noch)
nicht geandert wurden, kdnnen Sie selbstverstandlich
und ohne sich zu rechtfertigen Ihren Vornamen verwen-
den. Machen Sie in diesem Fall eine erlauternde Notiz im
Bewerbungsschreiben oder im Lebenslauf und treten Sie
so auf, wie Sie sich wohlfiihlen. Thematisieren Sie lhre
Transgeschlechtlichkeit, wenn sie eine Relevanz fiir die
Stelle hat, und geben Sie kurze, pragnante Informationen
darliber, welche Anrede Sie beispielsweise wiinschen.
Dies kann als kurze Anmerkung am Ende des Lebens-
laufs passieren oder im Bewerbungsgesprach. |hr*e
neue*r Arbeitgeber*in merkt so, dass Sie professionell
auch mit diesem Thema umgehen konnen, und Sie mer-
ken, ob sich die Arbeitsstelle fiir Sie eignet.

Lassen Sie sich nicht dazu drangen, personliche Informa-
tionen beispielsweise Uber Ihre Transition zu teilen. Sie
missen im Bewerbungsgesprach (und auch im Rahmen
Ihres Beschaftigungsverhaltnisses) nicht auf Fragen
antworten, die Ihre Privatsphare verletzen. Dazu gehort
auch bereits die Frage, ob Sie trans* sind. Manche Men-
schen ziehen es vor, sich zu outen, wenn der*die Arbeit-
geber*in sie*ihn schon besser kennt und Wertschatzung
und Vertrauen gewachsen sind. Wenn ihre Prioritat darin
liegt, moglichst kurzfristig Arbeit zu finden, wahlen trans*
Menschen — sofern dies moglich ist — oft die Option, ent-
sprechende Informationen erst zu einem spateren Zeit-
punkt zu teilen.

Viele trans* Menschen entscheiden sich auch dafiir, sich
am Arbeitsplatz gar nicht oder nur einzelnen Personen
gegeniiber zu outen.

BE AL



TRANSITION AM
ARBEITSPLATZ

Sie sind schon langer an lhrem Arbeitsplatz, aber sind
dort nicht mit lhrem wirklichen Namen und Geschlecht
bekannt und mochten dies andern? Vielleicht fragen Sie
sich auch, ob ein Coming-out an diesem Arbeitsplatz
Giberhaupt ein aushaltbarer Weg fiir Sie ist? Haufig ver-
laufen Coming-outs fiir trans* Menschen deutlich posi-
tiver als zuvor befiirchtet. Es kann jedoch auch zu Dis-
kriminierungen kommen.

Wenn Sie sich fiir ein Coming-out entscheiden, tiberlegen
Sie sich, wie Sie im Arbeitskontext auftreten und gesehen
werden mochten. Was ist lhnen wichtig? Welche Schrit-
te sind dafiir n6tig? Suchen Sie sich Unterstiitzer*in-
nen, emotional und praktisch. Das kann beispielsweise
der*die Diversitybeauftragte sein, die Gleichstellungs-
beauftragte, der Betriebsrat, der Personalrat und/oder
ein*e vertraute*r Kolleg*in. Sie konnen sich auch von
Personen auferhalb Ihres Arbeitskontextes unterstiitzen
und bei Gesprachen begleiten lassen, beispielsweise von
einer Fachkraft aus einer Trans*-Beratungsstelle oder
von trans* Personen aus einer lokalen Selbsthilfegruppe.
Gemeinsam konnen Sie liberlegen, welche Personen an
Ihrer Arbeitsstelle Sie iberhaupt und in welcher Reihen-
folge ansprechen mochten, und ob gegebenenfalls eine

,Stealth” leben trans* Menschen, die nach einer Transition
in ihrem Geschlecht wahrgenommen werden und die eigene
Trans*-Vergangenheit nicht thematisieren. Dies kann auch
nur fiir einzelne Lebensbereiche wie den Arbeitsplatz gelten.

andere Person dies fiir Sie tibernehmen soll. Informieren
Sie sich dariiber, ob lhr*e Arbeitgeber*in eine Transitions-
richtlinie hat, und bringen Sie diese — oder gegebenen-
falls entsprechende Richtlinien anderer Unternehmen —
bei Ihren Vorgesetzten ein. Ein Coming-out-Prozess am
Arbeitsplatz kann sehr befreiend, aber auch emotional
sehr fordernd sein. Sorgen Sie vor, indem Sie sich auch
auferhalb der Arbeit Ausgleich und Erholung génnen und
hier Unterstiitzung erfahren.

NICHT MEHR ,STEALTH"
LEBEN: COMING-OUT AM
ARBEITSPLATZ

Sie haben Ihre Transition vor dem Antritt lhres aktuellen
Jobs abgeschlossen, aber méchten gern offener mit Ih-
rer Transgeschlechtlichkeit bzw. lhrer Trans*-Geschichte
umgehen? Wenn lhnen dies Angst macht, sprechen Sie
zunachst Menschen an, denen Sie vertrauen. Erzdhlen
Sie nur so viel, dass Sie sich wirklich wohlfiihlen, und ver-
weisen Sie gegebenenfalls auf Literatur wie diese Bro-
schire, wenn Menschen sich weiter informieren mochten.




I
Weiterfiihrende Informationen

ANTIDISKRIMINIERUNGS-
STELLE DES BUNDES

Auf der Webseite der Antidiskriminierungsstelle des Bun-
des bekommen Sie Informationen zu Ihren Rechten am
Arbeitsplatz und im Alltag. Wenn Sie Diskriminierung er-
fahren, konnen Sie bei der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes eine kostenlose juristische Erstberatung in An-
spruch nehmen.

Infos auf www.antidiskriminierungsstelle.de oder unter
dem Shortlink: https://bit.ly/3b1k8uu

DGTI-ERGANZUNGSAUSWEIS

Bei der Deutschen Gesellschaft fiir Transidentitat und
Intersexualitat (dgti) e. V. kdnnen trans* Menschen einen
Erganzungsausweis mit ihrem selbstgewahlten Namen,
der Geschlechtsangabe unabhangig von einer abge-
schlossenen Personenstandsanderung, ihren Pronomen
sowie ihrer Personalausweisnummer beantragen. Uber
die Personalausweisnummer ist der Erganzungsausweis
mit dem amtlichen Ausweisdokument verkniipft. Die dgti
e. V. stellt den Ergdnzungsausweis mit Kenntnis des Bun-

desinnenministeriums aus, das diesbeziiglich explizit
keine Bedenken hat. Dieser Ausweis kann Ihnen den All-
tag erleichtern und einige Erklarungen ersparen. Der Er-
ganzungsausweis kann Sie auch darin unterstiitzen, vor
einer oder ohne eine Namens- und Personenstandsande-
rung am Arbeitsplatz zu Ihrem Recht zu kommen.

Infos auf www.dgti.org oder unter dem Shortlink:
https://bit.ly/2U1AqgxQ

NETZWERK
GESCHLECHTLICHE
VIELFALT TRANS* NRW E.V.

Hier finden Sie NRW-weit Anlaufstellen fiir trans* Men-
schen, sowohl Selbsthilfegruppen als auch Beratungs-
stellen. Auch bei weiteren Fragen und Interesse an Enga-
gement steht lhnen das NGVT* NRW zur Verfligung.

Infos auf www.ngvt.nrw oder unter dem Shortlink:
https://bit.ly/392MC5Q

Auf der folgenden Seite mdchten wir noch einige bestarkende
Worte von anderen trans* Personen mit Ihnen teilen. L



4Es ist vollig okay, sich nicht zu trauen, offen trans* zu sein,
nicht die Kraft oder den Mut fiir ein Coming-out zu haben.
Wenn jemand Sie unfair behandelt und es Thnen mdéglich
ist, stehen Sie auf dagegen. Alle trans* Menschen dieser
Welt stehen Ihnen bei und starken Ihnen den Riicken.

Wir halten zusammen*

Sam, nicht-binar, 6ffentlicher Dienst in einer Behorde

,Machen Sie Ihr Ding und suchen Sie sich Vertraute, die Sie
ins Boot holen. Meistens ist die Angst vor etwas Negativem
so groB, dass es lahmt. In der Regel klappt es aber mit
allem besser, wenn man zu sich steht und ehrlich ist.

Seien Sie mit sich im Reinen, dann werden es auch die
anderen akzeptieren.”

Franzi, weiblich mit trans* Hintergrund,

Kundenservice der Telekom

,Leider dauert es oft eine Weile, bis Menschen mit Veran-
derung umgehen kdnnen, aber manchmal entpuppen sich
dann Menschen als Verbiindete, mit denen Sie vielleicht
gar nicht gerechnet hatten. Bleiben Sie stark, der richtige
Moment um mutig zu sein wird schon kommen!“

Freddie*, nicht-binar, Betreutes Wohnen
fiir psychisch erkrankte Menschen

SUCHEN SIE SICH UNTERSTUTZUNG

IN SELBSTHILFEGRUPPEN BZW.
VEREINEN, SPRECHEN SIE MIT
THERAPEUT*INNEN. ALLEINE IST MAN
SCHWACH, ZUSAMMEN VIEL STARKER.
DENKEN SIE DARAN: SIE SIND MENSCH!!!

Denise, trans*weiblich, Kfz-Mechanikerin

»Suchen Sie sich Verbiindete! Sowohl vor einem
Coming-out als auch bei diskriminierenden Erfahrungen.
Um vor einem Coming-out herauszufinden, wer Verbiindete
sind, kann man manchmal kleine Testballons steigen
lassen. Bei diskriminierenden Erfahrungen sollte man

sich moglicherweise auch rechtliche Hilfe holen. Es kann
sehr empowernd sein zu erfahren, dass man tatsachlich
im wortgetreuen Sinne im Recht ist."

Louis, trans* Mann, Richter

Solidarisieren Sie sich und vernetzen Sie sich miteinander,
griinden Sie Gruppen, tauschen Sie sich miteinander aus,
wenden Sie sich an Antidiskriminierungs- bzw. Gleich-
stellungspersonen lhrer Arbeitsstelle — gemeinsam lasst
sich mehr bewegen als alleine und bestimmt erleben
andere ahnliches wie Sie!"

Ker, nicht-binar, offentlicher Dienst an einer Hochschule

34



Weiterfiihrende Informationen

STUDIEN UND GUTACHTEN

Debus, Katharina / Laumann, Vivien (Hrsg.) (2018): Pada-
gogik geschlechtlicher, amourdser und sexueller Vielfalt.
Zwischen Sensibilisierung und Empowerment, Berlin:
Dissens — Institut fuir Bildung und Forschung e. V.

Franzen, Jannik / Sauer, Arn (2010): Benachteiligung von
Trans*Personen, insbesondere im Arbeitsleben, Berlin:
Antidiskriminierungsstelle des Bundes (Hrsg.), abrufbar
auf www.transinterqueer.org und unter dem Shortlink:
https://bit.ly/2vmD1J9

Frohn, Dominic / Meinhold, Florian (2018): ,Out im Of-
fice?!" Sonderauswertung NRW. Sexuelle Identitat und
Geschlechtsidentitat, (Anti-)Diskriminierung und Diver-
sity am Arbeitsplatz. Kdln: IDA | Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung (Hrsg.), abrufbar auf

www.diversity-institut.info und unter dem Shortlink:
https://bit.ly/3aYLZvg

Frohn, Dominic / Meinhold, Florian (2017): Ergebnisbe-
richt: Spezifika der Arbeitssituation von Trans*-Beschaf-
tigten in Deutschland, KdIn: IDA | Institut flir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung (Hrsg.), abrufbar auf
www.diversity-institut.info und unter dem Shortlink:
https://bit.ly/2UchTh6

Fuchs, Wiebke / Ghattas, Dan Christian / Reinert, Debo-
rah / Widmann, Charlotte (2012): Studie zur Lebenssitua-
tion von Transsexuellen in Nordrhein-Westfalen, abrufbar
auf www.lsvd.de und unter dem Shortlink:
https://bit.ly/2vmN40Q

Fuchs, Wiebke / Kempe-Schalicke, Conny-Hendri / Rich-
ter, Eike / Franzen, Jannik (2017): Gutachten: Geschlecht-
liche Vielfalt im 6ffentlichen Dienst. Empfehlungen zum
Umgang mit Angleichung und Anerkennung des Ge-
schlechts im &ffentlichen Dienst, Begleitmaterial zur In-
terministeriellen Arbeitsgruppe Inter- & Transsexualitat —
Band 10, Berlin: Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (Hrsg.), abrufbar auf www.bmfsfj.de
und unter dem Shortlink: https://bit.ly/39VzwbJ =

g

ANODS SSANMNAAY W



MATERIALIEN, RATGEBER
UND RICHTLINIEN

Landesstelle fiir Gleichbehandlung — Gegen Diskriminie-
rung (LADS) in der Senatsverwaltung fiir Justiz, Verbrau-
cherschutz und Antidiskriminierung Berlin: Materialien
und Informationen zum Thema ,Trans* in Arbeit, abruf-
bar auf www.berlin.de und unter dem Shortlink:
https://bit.ly/2QjEdUX

Netzwerk Trans*-Inter*-Sektionalitat (Hrsg) (2013):
Intersektionale Beratung von/zu Trans* und Inter*. Ein
Ratgeber zu Transgeschlechtlichkeit, Intergeschlecht-
lichkeit und Mehrfachdiskriminierung, abrufbar auf
www.transintersektionalitaet.org und unter dem Short-
link: https://bit.ly/33mxKxG

SAP (2014): SAP-Richtlinie zur Geschlechtsangleichung,

abrufbar auf www.charta-der-vielfalt.de und unter dem
Shortlink: https://bit.ly/3d0ORPOK

GESETZESTEXTE

Transsexuellengesetz (TSG)
www.gesetze-im-internet.de/tsg/

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
www.gesetze-im-internet.de/agg/

ANLAUFSTELLEN IN
NORDRHEIN-WESTFALEN

Landeskoordination Trans* NRW

Die Landeskoordination Trans* NRW ist eine landesweite
Fachstelle zur Unterstiitzung der Gruppen und Angebote
von und fir trans* Menschen in Nordrhein-Westfalen so-
wie zur Aufklarung und Information von Fachkraften, Ins-
titutionen und der Gesamtgesellschaft tiber geschlecht-
liche Vielfalt und die Bedarfe von trans* Menschen. Die
Fachstelle vermittelt auch Kontakte zu Anbieter*innen
von Schulungen, beispielsweise zum Thema Transinklu-
sivitat im Arbeitskontext.

Kontakt:

Landeskoordination Trans* NRW
Lindenstralle 20

50674 Koln

Web: www.lako-trans.nrw

E-Mail: mika.schaefer@lako-trans.nrw
Telefon: 0221-29265260

NGVT* NRW e. V.

Das Netzwerk Geschlechtliche Vielfalt Trans* NRW
(NGVT* NRW) e. V. ist der Landesverband fiir lokale und
regionale Trans*-Gruppen und -Strukturen in Nordrhein-
Westfalen.

Kontakt:

Web: www.ngvt.nrw
E-Mail: info@ngvt.nrw
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Glossar

Trans* — Der Begriff ,trans** wird haufig als Sammel-
begriff fiir alle Menschen verwendet, die sich nicht oder
nicht vollstandig mit dem Geschlecht identifizieren, das
ihnen bei ihrer Geburt zugeschrieben wurde. Das Stern-
chen ist ein Platzhalter fiir alle Begriffe, die an die Vor-
silbe ,trans-“ angehangt werden konnen, um die ver-
schiedenen geschlechtlichen Identitaten zu beschreiben:
Transsexualitat, Transgender, Transidentitat, Transge-
schlechtlichkeit und viele weitere (siehe S. 5).

Trans* Frau / Trans* Mann — Ein trans* Mann ist ein
Mann, dem bei der Geburt das weibliche Geschlecht zu-
geschrieben wurde. Eine trans* Frau ist eine Frau, der
bei der Geburt das ménnliche Geschlecht zugeschrieben
wurde (siehe S. 5).

Nicht-binar/non-binary — Trans* Menschen, die sich
nicht oder nicht ausschliellich als Mann oder Frau de-
finieren, bezeichnen sich oft als nicht-binar, non-binary
oder enby. Viele nicht binare Menschen bezeichnen sich
zudem als trans*, aber nicht alle (siehe S. 5).

Binar — Menschen, die sich mit einem der beiden Ge-
schlechter Mann oder Frau identifizieren, werden als
binargeschlechtlich bezeichnet. Auch trans* und inter*
Menschen konnen sich binar identifizieren, also Frauen
oder Manner sein.

Cis — Der Begriff ,cis” bzw. ,cisgeschlechtlich“ bezeich-
net alle Menschen, die sich ausschliel3lich mit dem Ge-
schlecht identifizieren, das fiir sie bei ihrer Geburt festge-
stellt wurde. Cis Menschen sind also Menschen, die nicht
trans* sind.

Dyadisch — Dyadische Menschen haben Korper, die von
der Medizin als mannlich oder weiblich eingeordnet wer-
den. Es handelt sich also um Menschen, die nicht inter*
sind. Ein weiterer Begriff zur Bezeichnung dieser Men-
schen ist endogeschlechtlich.

Inter* — Intergeschlechtlichkeit ist eine kdrperliche
Konstitution. Als intergeschlechtlich oder inter* werden
Menschen bezeichnet, deren Korper nicht in die medizi-
nischen Kategorien mannlich oder weiblich eingeordnet
werden kdnnen (siehe S. 5).
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Queer — Das Adjektiv ,queer” wird als Sammelbegriff fiir
leshische, schwule, bisexuelle, trans*, nicht-binare, inter*
und weitere Identitaten verwendet, die nicht als Norm
gelten. ,Queer“ kommt aus dem Englischen und bedeutet
urspriinglich ,seltsam”, wurde aber als positive Selbst-
bezeichnung durch queere Personen wieder angeeignet.

Dead Name (auch Pass-Name, Geburtsname) — Die Be-
zeichnung ,Dead Name* wird haufig fiir den Vornamen
genutzt, der nach der Geburt in die Geburtsurkunde ein-
getragen wurde, aber von der trans* Person nicht mehr
verwendet wird (unabhéngig davon, ob der Vorname be-
reits offiziell gedndert wurde).

Misgendern — Misgendern bedeutet, einen Menschen
geschlechtlich falsch zu bezeichnen bzw. anzusprechen.
Dies kann beispielsweise durch das Verwenden falscher
Ansprachen, falscher Pronomen und falscher Bezeich-
nungen wie ,Kollegin“/,Kollege” geschehen.

Stealth — Das englische Adjektiv ,stealth” bedeutet iiber-
setzt ,heimlich” bzw. ,verdeckt“. Im Trans*-Kontext be-
zieht sich der Begriff auf trans* Menschen, die nach ihrer
Transition in ihrem Identitatsgeschlecht leben und wahr-
genommen werden und selbst nicht thematisieren, dass
sie eine Trans*-Vergangenheit haben.

Ally — ,Ally“ bedeutet im Englischen ,der*die Verbiinde-
te“. Es beschreibt Menschen, die sich einer bestimm-
ten Gruppe nicht zugehdrig fiihlen (in diesem Fall nicht
trans*, sondern cis sind), sich aber solidarisch zeigen.

Weitergehende Erklarungen zu Begrifflichkeiten etc.
finden Sie in der ,Fibel der vielen kleinen Unterschiede®,
die Sie auf www.aug.nrw, der Webseite von ,Anders &
Gleich”, kostenlos bestellen kdnnen.

DIE FIBEL

der vielen kleinen Unterschiede
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