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,Um den Weg einer Transition zu gehen, bedarf es Entschlossenheit und Ziel-
strebigkeit. Dabei trifft man unweigerlich auf Widersténde, die oft nur mit-
tels Durchsetzungsstérke und Willenskraft zu iiberwinden sind. Diese Fihig-
keiten sind auch in beruflichen Kontexten von groRer Bedeutung und stellen
eine wichtige Ressource dar.

Gleiches gilt fiir die einzigartige Perspektive, die Welt aus zwei oder gar
mehreren Geschlechterpositionen heraus betrachten zu kénnen. Unabhingig
davon sollte sich immer vergegenwartigt werden, dass ein Vorstellungsge-

sprach ein gegenseitiges Kennlernen auf Augenhdhe bedeutet, in dem auch
der Bewerber herauszufinden kann, ob das Unternehmen in der Lage ist,
einer (Trans*)Person einen guten Arbeitsplatz zu bieten.“

Justine Wodtke, Vera Fritz & Manuel Pfliiger, Sonntags-Club e. V. Berlin
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Noch immer sind transge-

schlechtliche Menschen in vie-

len Bereichen des taglichen

Lebens Unsicherheiten und Diskri-

minierungen ausgesetzt, insbesondere im Arbeitsleben
und bei der Jobsuche.

Manche transgeschlechtliche Angestellte werden nach
ihrem Coming-out am Arbeitsplatz von den Kolleg_in-
nen gemieden. Deswegen wagen es viele Gberhaupt
nicht, sich am Arbeitsplatz zu outen, aus Angst vor den
Reaktionen des Teams oder des_der Vorgesetzten.

Auch eine Bewerbung gestaltet sich mit unterschied-
lichen Namen auf den Zeugnissen mitunter schwierig
und die Anderung aller Dokumente ist oft ein langer
Prozess.

Doch auch auf Seiten von Vorgesetzten, des Teams und
dem weiteren Umfeld bestehen oft Unsicherheiten. Es
fehlt schlichtweg an Informationen und Erfahrungen,
um mit dem Thema Trans* angemessen umzugehen,
damit Fragen wie ,Darf ich die E-Mail-Adresse meines
Mitarbeiters andern, auch wenn noch keine Personen-
standsanderung erfolgt ist?“ mit einem kompetenten
»,Ja“ beantwortet werden.

Unser Projekt Trans* in Arbeit hat viele dieser Fragen in
Fachrunden mit wichtigen Schliisselpersonen aus dem
Bereich Arbeit und Beruf diskutiert. Gemeinsam wur-
den Loésungen erarbeitet und Handlungsempfehlungen
diskutiert. Die Ergebnisse kdnnen Sie in diesem Reader
und den weiteren vielféltigen Trans* in Arbeit Materia-
lien nachlesen.

Meine Politik als Senatorin, in deren Haus auch die Lan-
desantidiskriminierungsstelle arbeitet, schlieBt aus-
dricklich ein, dass ich mich dafiir einsetze, dass Men-
schen nicht wegen ihrer Geschlechtsidentitat oder ihres
Geschlechtsausdrucks diskriminiert werden. So ist die
Starkung des Themas Trans- und Intergeschlechtlichkeit
ein wichtiger Aspekt im Rahmen der Weiterentwicklung
des Berliner Aktionsplans , Initiative Akzeptanz sexueller
und geschlechtlicher Vielfalt”.

Es ist mir daher eine besondere Freude, dass wir ge-
meinsam mit Akteur_innen aus Wirtschaft, Verwal-
tung, Gewerkschaften, Beschaftigtenvertretungen und
Trans*Organisationen nachhaltige Ergebnisse erzielen
konnten. Jetzt sind wir gemeinsam gefragt, die Ergeb-
nisse auch umzusetzen. Ich bin sehr zuversichtlich, dass
wir alle auch weiterhin dazu beitragen konnen, die Situ-
ation von transgeschlechtlichen Menschen im Bereich
Arbeit und Beruf zu verbessern.

Diek Ao (D

Dilek Kolat
Senatorin fiir Arbeit, Integration und Frauen



Als Staatssekretdr fur Arbeit

habe ich in den vergangenen

Monaten gemeinsam mit der Se-

natorin Dilek Kolat unser Projekt

Trans* in Arbeit begleitet und unsere Landesantidiskri-
minierungsstelle in dessen Umsetzung unterstiitzt.

Chancengleichheit am Arbeitsmarkt schaffen, diskrimi-
nierungsfreie Arbeitsbedingungen sicherstellen und die
Wertschatzung von Vielfalt in der Arbeitswelt fordern,
das alles gehort zu den Grundlagen der Politik des Se-
nates, fur die wir uns nachdrticklich einsetzen.

Fiur transgeschlechtliche Menschen ist es noch nicht
selbstverstandlich, bei der Jobsuche auf gleiche Chan-
cen zu treffen. Nicht immer kénnen sie sicher sein, bei
der Transition am Arbeitsplatz gut begleitet zu werden
und in ihrer Identitdat Akzeptanz zu finden.

Eine positive Veranderung in der Arbeitswelt geschieht
aber nicht ausschlieBlich durch den Willen der Politik.
Es braucht darliber hinaus auch stets eine enge Zusam-
menarbeit und Beteiligung der verschiedenen beteilig-
ten Akteurinnen und Akteure, um zu Losungsstrategi-
en zu kommen, die auch tatsachlich gelebt werden und
funktionieren.

In den vergangenen Monaten fand in diesem Rahmen
eine intensive Zusammenarbeit statt. Wir erlebten ein
enormes und vor allem auch produktives Engagement
der Beteiligten, die mit einer grofRen Kontinuitat daran
arbeiteten und Moglichkeiten fanden,

wie der Zugang zu Arbeit verbessert werden kann,

wie ein Unternehmen attraktiver Arbeitgeber fir
transgeschlechtliche Menschen wird,

was notig ist, um eine Transition im Betrieb gut zu be-
gleiten und herausarbeiteten,

was transgeschlechtliche Menschen im Berufsleben
zur Selbststarkung benotigen.

Konkret ging es um Themen wie beispielsweise diskri-
minierungsfreie Bewerbungsprozesse und Stellenanzei-
gen, die Trans*Menschen mit einschlieRen, wie auch
ein konstruktiver Umgang mit dem Coming-out am
Arbeitsplatz.

Trans* in Arbeit ist schon dabei, weitere Wurzeln zu
schlagen. Denn viele Beteiligte schieben nun weitere
Aktivitdten an, von denen Sie einige im Reader auch
kennenlernen werden. So entsteht eine Multiplikations-
wirkung, damit Trans* im Job bald selbstverstandlich
wird.

Boris Velter
Staatssekretdr in der Senatsverwaltung
fiir Arbeit, Integration und Frauen



Der Alltagstest, oder auch Alltagserfahrung/Alltagser-
probung genannt, wird oft im Rahmen des Begutach-
tungsverfahrens als Voraussetzung verlangt, bevor erste
medizinische MaBnahmen genehmigt werden. Das be-
deutet, dass sich die betreffende Person ohne jegliche
medizinische / duRerliche oder juristische MaRnahmen
ganz in dem ,,neuen” Geschlecht bewegen soll. Man-
che bezeichnen mit Alltagstest allgemein den Zeitraum,
in dem man anfangt, sich in der ,,neuen” Rolle in der
Offentlichkeit zurechtzufinden. Dies kann zum Beispiel
nach bereits verabreichten Hormonen sein. Es gibt je-
doch keinerlei gesetzliche Vorschrift, dass ein Alltags-
test — in welcher Form auch immer — absolviert werden
muss. Flr transgeschlechtliche Menschen kann dieser
Alltagstest eine Zeit starker Belastungen darstellen.

Der Begriff cisgeschlechtlich ist ein Gegenbegriff zu
transgeschlechtlich. Damit werden Menschen beschrie-
ben, die sich ihrem Geburtsgeschlecht zugehorig fiih-
len. In unserer Gesellschaft wird Cisgeschlechtlichkeit
strukturell bevorzugt, weil sie als ,,normal” gilt.

beschreibt alle Strukturen und Prozesse, die potentiell
von Diskriminierung betroffene Personen darin unter-
stitzen, selbstbestimmt das eigene Leben zu gestalten
und fir die eigenen Rechte einzutreten.

Der Unterstrich, auch Gender-Gap genannt, bietet sym-
bolisch Raum fiir Menschen, die sich nicht (nur) in der
Zweigeschlechtlichkeit (Frau — Mann) verorten (mdch-
ten), beispielsweise in Akustiker_innen.

Ein Trans*Mensch nédhert korperliche und duRerliche
Merkmale (das AuRere) an die eigene Geschlechtsiden-
titdt (das Innere) zum Beispiel mittels Hormonen oder
geschlechtsangleichenden Operationen an. Es ist wich-
tig, von einer Geschlechtsangleichung statt einer Ge-
schlechtsumwandlung zu sprechen.

Geschlechtsidentitat meint die von einem Menschen
empfundene Zugehorigkeit zu einem bestimmten
Geschlecht.

Intergeschlechtliche Menschen kénnen medizinisch
(also genetisch und/oder hormonell und/oder ana-
tomisch) nicht eindeutig dem weiblichen oder méannli-
chen Geschlecht zugeordnet werden. Intergeschlechtli-
che Menschen werden auch als Hermaphroditen oder
Zwitter bezeichnet. Viele lehnen diese Begriffe aber ab
und benennen sich selbst als zwischengeschlechtlich
oder intersex.

Die Abklirzung LSBTI steht fir Lesben, Schwule, Bise-
xuelle sowie trans- und intergeschlechtliche Menschen
und ist die gangigste Abkilrzung. Es finden sich auch Ab-
kiirzungen wie LSB&T*I, LSBTTI oder sogar LSBTIQ, die
im Einzelnen die Vielfalt der Gruppen nochmals versu-
chen darzustellen.



Offenbarungsverbot

Trans*

Das Offenbarungsverbot des § 5 Transsexuellengesetz
(TSG) besagt, dass nach der offiziellen Vornamens-
anderung der ,alte” Vorname ohne Zustimmung der
Trans*Person nicht offenbart oder ausgeforscht werden
darf. Spatestens ab diesem Zeitpunkt missen alle Doku-
mente, in denen der ,alte” Vorname auftaucht, gean-
dert werden. Damit soll vermieden werden, dass per-
sonliche Informationen nicht ohne die Zustimmung der
Person o6ffentlich werden. Das Offenberatungsverbot
dient dem Schutz der Trans*Person.

Passing

Passing heiRt ,durchgehen” und beschreibt den Mo-
ment, in dem ein Mensch wahrend einer Begegnung
mit anderen mit der eigenen Geschlechtsidentitat oder
dem Geschlechtsausdruck durchgeht, ohne dass Irrita-
tionen entstehen. Ein gelungenes Passing meint somit,
wenn jemand unauffallig in seiner Umwelt zum Beispiel
als Mann oder Frau wahrgenommen wird.

Sexuelle Identitdit

Sexuelle Identitat wird oft synonym fiir sexuelle Orien-
tierung verwendet. Allerding umfasst die sexuelle Iden-
titat neben der sexuellen Orientierung (Begehren) auch
das biologische Geschlecht (Koérper) und das soziale Ge-
schlecht (Geschlechtsrolle).

der Trans*Menschen
wirden am Arbeitsplatz

47%

niemals offen mit ihrer
Transidentitdt umgehen.?

t Erfahrungen von LGBT—Personen mit Diskriminierung und Hasskriminalitat in der
EU und Kroatien”, FRA- Grundrechteagentur der Europaischen Union, Ergebnisse
der in Deutschland Befragten, 2013.

Trans* ist als Oberbegriff flr transgeschlechtlich, trans-
gender, transsexuell, transident etc. zu verstehen und
schlieBt alle Menschen, die sich nicht (nur) mit dem
ihnen bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht iden-
tifizieren, ein. Das ,*“ steht fir eine Vielzahl an Ge-
schlechtsidentitaten, also flir mehr als nur Frau und
Mann.

Transsexuellengesetz (Tsg)

Vornamens- und Personenstandsdnderung (Geschlecht-
seintrag) bedirfen in Deutschland eines gerichtlichen
Verfahrens. Seit 1981 gibt es das Transsexuellengesetz
(TSG), welches die juristische Grundlage hierfir bildet.
Verfahren nach dem TSG erfordern keinen Anwalt, aber
sie bedirfen der amtsrichterlichen Entscheidung. Fir
die Vornamens- und Personenstandsanderung werd-
en zwei unabhdngige Gutachten bendtigt. Die Gutach-
ter_innen bestimmt in der Regel das Gericht.

Transition

Transition bedeutet Ubergang. Trans*Menschen ergrei-
fen in dieser Zeit MaRnahmen, um sich duBerlich und
korperlich der eigenen Geschlechtsidentitdt anzuglei-
chen. Dazu gehéren meist medizinische MaBnahmen
wie Hormoneinnahme und Operationen. Auch rechtli-
che und gutachterliche Verfahren nach dem sogenann-
ten Transsexuellengesetz (TSG) zur Vornamensande-
rung und der Anderung des Personenstandes sind in
der Regel Teil dieses Prozesses.



Transgeschlechtliche Menschen sind beim Zugang zu
Arbeit oder am Arbeitsplatz mit vielen Herausforde-
rungen konfrontiert. Zum einen erleben sie Verunsiche-
rungen, zum anderen auch Diskriminierungen.

Gleiche Chancen bei der Jobsuche zu erwirken und dis-
kriminierungsfreie Arbeitsbedingungen sicherzustellen
sind zwar Anliegen der Politik, kdnnen aber nicht durch
politische MalBnahmen allein realisiert werden.

Um die Situation von transgeschlechtlichen Menschen
bei der Jobsuche und im Betrieb zu verbessern, spie-
len Erfahrungsaustausch, Wissenstransfer, Sensibili-
sierung und Empowerment eine entscheidende Rolle.
An dieser Stelle hat das durch das PROGRESS Programm
der Europdischen Union finanziell unterstiitzte Projekt
Trans* in Arbeit angesetzt, das von der Landesstelle fur
Gleichbehandlung — gegen Diskriminierung der Senats-
verwaltung fir Arbeit, Integration und Frauen entwi-
ckelt und umgesetzt worden ist.

Was das Projekt ausgemacht, wen es erreicht, was es
an Ergebnissen produziert und welche weiteren Impul-
se es gesetzt hat, erfahren Sie in diesem Reader. Neben
der Darstellung von Ergebnissen und Empfehlungen zur
Verbesserung der Situation transgeschlechtlicher Men-
schen in Arbeit und Beruf kommen auch unterschiedli-
che Projektbeteiligte zu Wort.

Im Mittelpunkt des einjahrigen Projektes Trans* in Ar-
beit stand das Ziel, in kurzer Zeit viele Impulse zu set-
zen, damit nachhaltige Prozesse in Gang gesetzt wer-
den, um die Situation von Trans*Menschen im Bereich
Arbeit und Beruf nachhaltig zu verbessern.

Gezielt wurden Schlisselpersonen aus dem Bereich Ar-
beit und Beruf eingeladen, sich an den geplanten MaR3-
nahmen von Trans* in Arbeit zu beteiligen: Fihrungs-
krafte und Mitarbeitende aus dem Personalbereich und
HR, aus Unternehmen, der 6ffentlichen Verwaltung und
anderen Organisationen, Diversity- und Gleichstellungs-
beauftragte, Beschaftigtenvertretungen, Mitarbeitende
aus Jobcentern und Arbeitsagenturen sowie transge-
schlechtliche Menschen und ihre Organisationen.

Durch Gesprache, Workshops und Projektvorstellungen
wurde das Anliegen von Trans* in Arbeit verbreitet und
stield auf eine unerwartet groRBe Resonanz: Viele Tiren
standen plotzlich weit offen und das groRRe Interesse
an dem Thema sowie die Bereitschaft, sich an diesem
Pilotprojekt zu beteiligen, Gbertrafen bei weitem alle
Erwartungen.



Miteinander und nicht nebeneinander war das Motto
vieler Mallnahmen. In vier thematischen Fachrunden
kamen die Schlisselpersonen aus den Bereichen Ar-
beit und Beruf sowie Trans*Organisationen zusammen,
lernten sich kennen und tauschten Fragen und Wissen
intensiv aus. Bereits bestehende Beispiele guter Praxis
wurden vorgestellt und diskutiert und in interdisziplina-
rer Arbeit wurden gemeinsame Handlungsempfehlun-
gen entwickelt.

Wie gelingt es Menschen aus unterschiedlichen Lebens-
und beruflichen Bereichen, die sich moglicherweise im
alltaglichen Leben niemals begegnen wiirden, zusam-
men zu bringen? Die Antwort ist relativ einfach: man
ladt sie alle zu einer Auftaktveranstaltung ein und gibt
ihnen die Moglichkeit, sich kennen zu lernen und sich
auszutauschen.

So folgten lber 100 Menschen der Einladung der Sena-
torin fur Arbeit, Integration und Frauen, Dilek Kolat, und
des Staatssekretars fiir Arbeit, Boris Velter, zur Auftakt-
veranstaltung von Trans* in Arbeit im Oktober 2013 ins
Rote Rathaus in Berlin. Besonders erfreulich an der ho-
hen Beteiligung war, dass von den Teilnehmenden 45%
Schllsselpersonen aus Arbeit und Beruf waren, 35% aus
der Verwaltung und 20% Trans*Menschen und Vertre-
ter_innen ihrer Organisationen. Es gab viele Moglich-

keiten der Vernetzung, was auch intensiv genutzt wur-
de. Das ist ein Zeichen dafir, wie dringlich das Thema
Transgeschlechtlichkeit in der Arbeitswelt ist, nicht nur
fur transgeschlechtliche Menschen selbst, sondern
auch fur viele Akteur_innen der Arbeitswelt.

Bald darauf folgten vier thematische Fachrunden, an
denen zwischen 20 und 30 Personen teilnahmen. Gear-
beitet wurde mit einem Mix von Formaten und Metho-
den. Die Teilnehmenden brachten ihre Expertise durch
Vortrage ein, wie zum Beispiel zu Mentoring oder Be-
werbungstraining, prasentierten ihre eigenen Arbeitsin-
strumente, erarbeiteten Ideen und Lésungen in inter-
disziplindren Kleingruppen, entwickelten Empfehlungen
und diskutierten die Ergebnisse im Plenum.

Das Interesse am Thema und aneinander war hoch. Vor-
schlage fur Handlungsempfehlungen wurden diskutiert
und von verschiedenen Perspektiven aus betrachtet:

Ist das fiir kleinere Unternehmen umsetzbar? Wie wirkt
sich das fiir transgeschlechtliche Menschen in verschie-
denen Lebenslagen aus? Welche praktischen Umset-
zungsprobleme kdnnen auftreten? Gibt es bereits erste
Ansatze oder good practices?



THEMATISCHE FACHRUNDEN

* Zugang zum Arbeitsmarkt

Begleitung von Transition am Arbeitsplatz

Entwicklung zum trans*freundlichen
Unternehmen

Empowerment: Starkung von transgeschlecht-
lichen Menschen

Die Atmosphare in den Fachrunden war gepragt durch
ein gleichberechtigtes Arbeiten auf Augenhéhe. Mog-
lich wurde das, weil die Teilnehmenden in keinem hi-
erarchischen Verhdltnis zueinander standen. In den
Fachrunden waren sie nicht Vorgesetzte und Angestell-
te oder Arbeitsvermittler_innen und Arbeitssuchen-
de oder Personalverantwortliche und Bewerber_innen
mit ihren jeweils unterschiedlichen Interessen, son-
dern gleichwertige Expert_innen in ihren jeweiligen
Bereichen.

Die unterschiedlichen Expertisen aus den verschiede-
nen Arbeitshintergriinden wurden wertgeschatzt, sei
es die Expertise als Personalverantwortliche_r, als Ar-
beitsvermittler_in, als Berater_in von transgeschlecht-
lichen Menschen und ganz besonders auch als trans-
geschlechtlicher Mensch mit der Expertise der eigenen
Lebenserfahrung, mit problematischen und positiven
Erfahrungen.

Neben der inhaltlichen Arbeit waren die Fachgesprachs-
runden eine Plattform fiir die Vernetzung untereinan-
der. Als besonders wertvoll wurden von den meisten
Teilnehmenden die neuen Kontakte und der Austausch
untereinander betrachtet. Hieraus ergaben sich neue
und nachhaltige Impulse, Aktivitdten und Projekte, von
denen in diesem Reader einige thematisiert werden.
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Wenngleich die Fachrunden an unterschiedlichen Fra-
gestellungen und Themengebieten ansetzten, zeich-
nete sich bereits frih ab, dass bestimmte Bereiche in
allen Fachrunden immer wieder auftauchten. Es gab As-
pekte, die wie ein roter Faden die Gesprache und den
Austausch begleiteten und als Schliisselelemente zur
Verbesserung der Situation von Trans*Menschen in
den Bereichen Arbeit und Beruf erkannt wurden. Dazu
zahlen:

* Wissen vermitteln — Aufklarung betreiben — bedarfs-
gerechte Informationszugdange zum Thema Trans*
schaffen,

* die Bedeutung von Sichtbarkeit von Trans*Menschen
in der Arbeitswelt als Role-Models erkennen — Trans-
geschlechtlichkeit als Ressource statt als Problem
oder Defizit betrachten,

# ein Selbstverstandnis von Vorgesetzten und Fih-
rungskraften, das in Bezug auf die Belange von
Trans*Mitarbeitenden durch Unterstiitzung und
Anerkennung gekennzeichnet ist, entwickeln und
starken,

* die Benennung und Einrichtung einer zustandigen
Ansprechperson fir das Thema Trans* und fiir trans-
geschlechtliche Mitarbeitende im Betrieb,

# grundsatzliche Flexibilisierung und Aufweichung ei-
ner starren binaren Geschlechter-Ordnung, die allzu
oft transgeschlechtlichen Menschen vor Problemen
stellt.

Die spezifischen Empfehlungen, die von den Fachrun-
den erarbeitet worden sind, zu den Themen Zugang
zum Arbeitsmarkt, Begleitung von Transition am Ar-
beitsplatz sowie Entwicklung zum trans*freundlichen
Unternehmen finden Sie ebenfalls in diesem Reader.



TRANS* IN DER ARBEITSWELT

In diesem Kapitel:
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Internationale Studienergebnisse zur Situation
von Trans*Personen im Arbeitsleben

Jannik Franzen

Begriffsklarung

Zugrunde gelegte Daten

Trans* verwende ich als Oberbegriff flir Menschen, de-
ren ldentitat nicht mit dem Geschlecht libereinstimmt,
das ihnen bei der Geburt zugewiesen wurde. Das ,*“
steht als Platzhalter fir ein breites Spektrum von Iden-
titaten und Lebensweisen, auch solche, die sich ge-
schlechtlich nicht verorten (lassen) méchten.

Trans* konnen also Menschen sein, die bei der Geburt
weiblich zugeordnet wurden und sich selbst mannlich
identifizieren, und umgekehrt. Manche Trans*Personen
definieren sich als weder mannlich noch weiblich, oder
als beides oder als dazwischen, oder sie verorten sich
auBerhalb von Geschlechterkategorien.

Viele Trans*Menschen entscheiden sich flr die Ver-
anderung amtlicher Dokumente entsprechend ihrer
Identitdt und/oder fiir medizinische Kérperverande-
rungen, andere entscheiden sich dagegen. Manche
Trans*Menschen erhalten dazu keinen Zugang, etwa
weil sie nicht die notwendigen Diagnosen vorweisen
kénnen, oder weil sie die deutsche gesetzliche Rege-
lung dafir nicht in Anspruch nehmen kénnen.

Zu Lebens- und Arbeitswelten von Trans*Personen gibt
es wenig Forschung. Die Studien, auf die ich mich be-
ziehe, legen unterschiedliche Begriffe von Transge-
schlechtlichkeit zugrunde und erfassen jeweils ein mehr
oder weniger breites Spektrum an Trans*|dentitdten
und Erfahrungen.
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Im Folgenden beziehe ich mich auf Daten aus diesen
Quellen:

* Jannik Franzen; Arn Sauer: Expertise zur Benachteili-
gung von Trans*Personen, insbesondere im Arbeits-
leben, im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes, 2010.

Darin haben wir einen internationalen Forschungsiiber-
blick vorgenommen.

Fir Deutschland liegen kaum Daten zu Trans* im Ar-
beitsleben vor. 2012 wurden jedoch zwei Untersuchun-
gen veroffentlicht, die das Thema beriihren:

* Wiebke Fuchs; Dan Christian Ghattas; Deborah Rei-
nert; Charlotte Widmann: Studie zur Lebenssituati-
on von Transsexuellen in Nordrhein-Westfalen, 2012.
Der Personenkreis dieser Befragung ist begrenzt auf
Trans*Menschen, die die Vornamens- bzw. Personen-
standsdanderung nach dem sogenannten Transsexuel-
lengesetz (TSG) vorgenommen haben oder dies kon-
kret planen.

* LesMigraS: Studie zu Gewalt- und (Mehrfach-)Diskri-
minierungserfahrungen von lesbischen, bisexuellen
Frauen und Trans* in Deutschland, 2012.

der Trans*Menschen

30%

berichten von Diskriminie-
rungen bei der Jobsuche.?

2 Erfahrungen von LGBT—Personen mit Diskriminierung und Hasskriminalitdt in der
EU und Kroatien®, FRA- Grundrechteagentur der Europdischen Union, Ergebnisse
der in Deutschland Befragten, 2013.



Ein wichtiger Faktor beim Thema Trans*Diskriminierung
ist die medizinische Definitionsmacht Gber Trans* und
die damit verbundene Pathologisierung, also die Defini-
tion von Transgeschlechtlichkeit als psychische Stérung,
als Krankheit.

Seit den 1950er Jahren gibt es verschiedene psychiat-
rische Diagnosen fiir Menschen, deren geschlechtliche
Identitat oder deren Ausdruck von Geschlecht nicht den
gesellschaftlichen Normen von ,,mannlich” oder ,weib-
lich” entspricht. Die bekannteste dieser Diagnosen lau-
tet ,Transsexualitdt”. Nur wenn in einem langwierigen
Begutachtungsverfahren Transsexualitdt diagnostiziert
wird, kdnnen Trans*Personen ihren Vornamen und Per-
sonenstand (den amtlichen Geschlechtseintrag) andern.
Ebenfalls besteht nur mit dieser Diagnose die Moglich-
keit der Kostentibernahme fiir trans*spezifische Opera-
tionen durch Krankenkassen.

Udo Rauchfleisch, ein deutscher Trans*Behandler, be-
zeichnet Trans-Diagnosen als solche inzwischen als
Diskriminierung (Rauchfleisch 2007). Trans* gilt in
der Medizin nicht als eine von vielen moglichen ge-
schlechtlichen ldentitdten, sondern als Krankheit. Nicht
Trans*Personen entscheiden lber ihren eigenen Kor-
per, sondern Arzt_innen und Gutachter_innen.

Trans*Organisationen benennen Pathologisierung als
betreffenden Menschen als Defizit. Die Auffassung
von Trans* als Krankheit bewertet die Identitdt der
betreffenden Menschen als Defizit. Diese Sichtweise ist
im gesellschaftlichen Allgemeinwissen verankert und
tragt zu verbreiteten negativen Einstellungen gegen-
Uber Trans*Personen bei, auch im Arbeitsleben.

Aus der Pathologisierung von Trans* resultiert der
Zwang zur psychiatrischen Begutachtung zum einen als
Voraussetzung flir trans*spezifisches Operationen, zum
anderen vor der Anderung des Vornamens und Perso-
nenstands in Personaldokumenten.

Die zeitaufwandigen und oft als entmiindigend erlebten
Verfahren sowie der eingeschrankte Zugang zu medizi-
nischer Behandlung und zur Anderung von Dokumen-
ten stellen eine strukturelle Diskriminierung dar. Diese
kommt auch im Arbeitsleben zum Tragen, etwa wenn
Name und Anrede in Arbeitszeugnissen nicht dem ge-
lebten Geschlecht entsprechen. So dauert das Verfah-
ren zur Personenstandsanderung in Deutschland ca. ein
Jahr — eine lange Zeit, in der Trans*Personen gezwun-
gen sind, entweder ihr Trans*-Sein zu verbergen, sofern
ihnen das moglich ist, oder gegeniiber Arbeitgeber_in-
nen und Kolleg_innen ihr Trans*-Sein fortwahrend zu
erklaren.

Trans*Organisationen fordern seit langem, den Zu-
gang zu Dokumentenanderung und medizinischer Be-
handlung zu vereinfachen und dabei die Vielfalt von
Trans*Lebensweisen und die Selbstverantwortung von
Trans*Personen zu bericksichtigen.

Die Halfte der von LesMigraS befragten Trans*Personen
hat schon einmal Diskriminierung am Arbeits- oder Aus-
bildungsplatz erfahren.

Trans*Personen sind besonders haufig von Diskriminie-
rung und Gewalt betroffen, wenn ihr Trans*-Sein offen-
sichtlich ist — zum Beispiel weil sie ihren Vornamen und
Personenstand (noch) nicht &ndern kénnen. Oder auch,
weil sie keinen Zugang zu medizinischen Behandlungen
haben, die ihren Kérper dem gelebten Geschlecht an-
passen, oder wenn sich Veranderungsprozesse nicht
verbergen lassen.



Diskriminierung von Trans*Personen im Arbeitsleben
beginnt schon frih: Jugendliche, die von den gesell-
schaftlichen Geschlechternormen abweichen, erleben
in der Schule oft ein hohes Mal’ an Ausgrenzung bis hin
zu korperlicher Gewalt. Daraus resultieren unter ande-
rem Fehlzeiten, Erkrankungen und Schul- oder Ausbil-
dungsabbriiche, die den Ubergang in den Arbeitsmarkt
erschweren.

13%—-30% der in verschiedenen Studien befragten
Trans*Personen wurden schon einmal im Bewer-
bungsverfahren diskriminiert.

Trans*Personen haben geringe Chancen auf Gleich-
behandlung bei der Einstellung: lediglich 10-15%.

Alle von uns ausgewerteten Untersuchungen stellen
eine hohe Arbeitslosenrate unter Trans*Personen fest.
In der aktuellen Studie aus Nordrhein-Westfalen sind es
fast 25%.

Wihrend ihrer Transition, also der korperlichen und/
oder juristischen Geschlechtsanpassung erlebten

8% eine Kiindigungsdrohung,
8—-26% die Kiindigung durch den_die Arbeitgeber _in,
23%—-29% zogen es vor, selbst zu kiindigen.

Eine Umfrage aus Osterreich ergab, dass liber 50% der
Trans*Personen aus Angst vor Arbeitsplatzverlust auf
eine Transition oder auf ein Coming-out am Arbeitsplatz
verzichten, sich also gezwungen sehen, in einem zentra-
len Lebensbereich ihre Identitdt zu verbergen.

Mehrere Studien verweisen auf eine hohe Diskrepanz
zwischen der Qualifikation von Trans*Personen und ih-
ren Beschaftigungsverhialtnissen: Viele Trans*Personen
arbeiten unter ihrer Qualifikation. Haufig werden
Trans*Beschéftigte bei Beforderungen lbergangen.
Uberdurchschnittlich viele Trans*Personen sind arm.

Vollzeitbeschaftigungsquote unter Trans*Erwerbs-
tatigen: 25-35%

49% verdienen weniger als 25.000 EUR pro Jahr,
37% weniger als 20.000 EUR pro Jahr.

Hier einige Beispiele fir haufige Diskriminierungser-
fahrungen von Trans*Personen im Arbeitsleben mit
Prozentangaben aus verschiedenen Studien, um zu
verdeutlichen, wie verbreitet Diskriminierungen und
Gewalt gegeniber Trans*Personen sind:

Verweigerung der Anrede mit dem Namen (36%) und
Pronomen des Identitatsgeschlechts,

Verweigerung der Toilette des Identitdtsgeschlechts:
19-25%,

Fehlende Akzeptanz durch Kolleg_innen besonders
fUr Trans*Frauen: 80%, Verweigerung weiblicher Klei-
dung am Arbeitsplatz,

Beschimpfungen, Beleidigungen: 73%,
Unangenehme Witze: 78%,

Negative Bemerkungen und absichtliche Nichtbeach-
tung durch Vorgesetzte: 34%,

Korperliche Gewalt: 5%,
Sexuelle Belastigung, sexualisierte Gewalt: 5-7%,

Arbeitsplatzwechsel aufgrund von Belastigung / Uber-
griffen: 19%—25%.



Haufig verzichten Trans*Arbeitnehmer_innen im Dis-
kriminierungsfall darauf, sich zu beschweren oder Un-
terstlitzung bei Gleichstellungsbeauftragten, beim
Betriebsrat oder bei Vorgesetzten zu suchen: Sie be-
flirchten erneute Diskriminierung oder haben diese so-
gar schon in dhnlichen Situationen erfahren.

Viele Trans*Befragte berichten, dass ihre Beschwerden
liber Diskriminierung am Arbeitsplatz nicht weiterver-
folgt und dass keine MaRBnahmen ergriffen wurden.

Auch fehlen bei Vorgesetzten, Kolleg_innen und Be-
triebsraten haufig Informationen zu Transgeschlecht-
lichkeit. Trans*Personen kdnnen nicht davon ausgehen,
im Fall von Diskriminierung auf Ansprechpersonen zu
treffen, die sie kompetent unterstiitzen und die tber
die Belange von Trans*Personen im Arbeitsleben im Bil-
de sind. Vielmehr missen sie oft selbst Aufklarungsar-
beit leisten, etwa in Form juristischer und medizinischer
Informationen, statt Hilfe bei Diskriminierung und Be-
lastigung zu finden.

Viele Trans*Arbeitnehmer_innen haben mehr Ver-
trauen in Trans*Organisationen als in betriebsinterne
Ansprechpersonen.

LesMigra$, der Antidiskriminierungsbereich der Lesben-
beratung Berlin, beschreibt Mehrfachzugehorigkeit be-
zogen auf die Zielgruppe der o. a. Befragung: ,Lesbische
und bisexuelle Frauen und Trans* erfahren Diskriminie-
rung nicht nur aufgrund ihrer sexuellen Orientierung.
Als Person haben sie immer auch eine Herkunft, eine
Hautfarbe, einen Korper mit einer bestimmten Beféahi-
gung oder Beeintrachtigung, eine (oder mehrere) ge-
schlechtliche Identitat(en) oder Zugehorigkeiten. Sie
gehoéren zu mehreren gesellschaftlichen Gruppen, sind
also mehrfachzugehorig. Identitdten und Zugehorigkei-
ten sind fast immer mit Machtverhaltnissen in der Ge-
sellschaft verbunden. Anhand dieser Zugehorigkeiten
verteilen sich gesellschaftlich Chancen und der Zugang
zu Ressourcen, wie Bildung, Arbeit, Wohnraum.”

Mehrfachzugehorigkeit ist in der Forschung zu (Dis-
kriminierungs-) Erfahrungen von Trans*Personen we-
nig beriicksichtigt.

Trans*Personen, die aufgrund mehrerer Zugehorig-
keiten Diskriminierung erfahren, sind in (noch) ho-
herem AusmaR von Benachteiligung im Arbeitsle-
ben betroffen: Trans*People of Color, Trans*Frauen,
dltere Trans*Personen sowie Trans*Personen, die
aufgrund ihrer Transition wesentlich jlinger wirken,
als sie sind, Trans*Personen mit Behinderungen und
andere.

Beratungsstellen wie auch Trans*Projekte sind oft
nicht auf ihre spezifischen Erfahrungen eingestellt.



Soziologische Forschung zu Trans* und Arbeit beleuch-
tet strukturelle Dimensionen von Geschlecht, Transge-
schlechtlichkeit und Gesellschaft.

Uta Schirmer und Anja Weckwert sprechen von ge-
schlechtlicher Arbeit als einem besonderen, zusatzli-
chen beruflichen Engagement, das Trans*Personen im
Arbeitsleben fortwahrend aufbringen missen (Schir-
mer; Weckwert 2006, Schirmer 2010):

Arbeit an der Geschlechtsdarstellung, um zweige-
schlechtliche visuelle Codes und Normen zu erfiillen,

Beziehungsarbeit, um Irritationen beziglich ge-
schlechtsspezifischer Verhaltenserwartungen zu ver-
meiden bzw. zu Gberwinden,

Arbeit an sich selbst: Erkennen, Aushalten, Verarbei-
ten von abwertenden, pathologisierenden, potenziell
verletzenden Bezugnahmen anderer auf Trans*,

Ubererfiillung beruflicher Anforderungen: Spezielle
Kenntnisse / Spezialisierungen er6ffnen Spielrdume
und Nischen fiir Trans*Personen.
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TGEU3® wurde 2005 in Wien als Europaische Dachorga-
nisation fiir Trans*Organisationen und Aktivist_innen
gegriindet. Heute hat TGEU 80 Mitgliedsorganisati-
onen in 38 Europdischen Landern und ist seit 2014 in
Berlin ansadssig. Hauptaufgaben der Organisation sind
Interessenvertretung und Uberzeugungsarbeit fiir die
Menschenrechte von Trans*Menschen, insbesonde-
re auch vis—a—vis EU und Europarat, die Sensibilisie-
rung von Entscheidungstrigern und der breiteren Of-
fentlichkeit, sowie der Aufbau von Kapazititen von
Trans*Organisationen und Aktivist_innen.

3 Website: www.tgeu.org

Trans* in Arbeit definiert trans* als den ,Oberbegriff fur
ein breites Spektrum von Identitdten und Lebensweisen
von Menschen, die sich nicht (nur) mit dem ihnen bei
der Geburt zugewiesenen Geschlecht identifizieren®

TGEU wiirde hier hinzufligen, dass dies auch Menschen
beinhaltet, die sich anders prasentieren als dies erwar-
tet wird aufgrund der Geschlechterrolle, die ihnen bei
der Geburt zugeteilt wurde. Dies kann entweder auf-
grund eines Gefiihls des Miissens oder des Wollens
sein.

Trans*ldentitdten kdnnen zum Beispiel durch Sprache,
Kleidung, Accessoires, Kosmetik oder Koérperverande-
rungen ausgedrickt werden.


www.tgeu.org

In der EU gilt die Richtlinie 2006 /54 /EG ,,Zur Verwirk-
lichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits-
und Beschaftigungsfragen”, welche als Zweck die Elimi-
nierung der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
im Bereich Arbeit, Beschaftigung und soziale Sicherheit
hat.*

Die Schllsselfrage fur Trans*Menschen ist, was durch
den Begriff ,,Geschlecht” abgedeckt ist. 1996 ent-
schied der Europadische Gerichtshof im Fall P v. S and
Cornwall County Council, dass Menschen, die eine Ge-
schlechtsangleichung vorgenommen haben, vorneh-
men oder vornehmen wollen, durch das Gleichstel-
lungsprinzip ebenfalls geschiitzt sind. Dieses Urteil hatte
also die Folge, dass jeder Verweis auf ,Geschlecht” in
Anti-DiskriminierungsmaBnahmen Trans*Menschen
ebenfalls abdecken muss. Allerdings gibt es in der EU
aufgrund mangelnder Gerichtsfille (noch) keine kla-
re Rechtslage, was den Schutz vor Diskriminierung fir
andere Trans*Menschen, die keine Geschlechtsanglei-
chung vornehmen wollen oder kénnen, angeht. Ob mit
dem Begriff der ,Geschlechtsangleichung” nur eine
medizinische oder auch eine soziale Geschlechtsan-
gleichung gemeint ist, wurde durch den Europaischen
Gerichtshof ebenfalls nicht geklart. Einige Mitgliedstaa-
ten verwenden jedoch in ihrer nationalen Gesetzge-
bung im Bereich Arbeit und anderen Bereichen bereits
heute breitere Definitionen, die alle Trans*Menschen
abdecken, zum Beispiel durch den expliziten Verweis
auf ,Geschlechtsidentitat” anstatt ,,Geschlechtsanglei-
chung” wie beispielsweise in Schweden.

IS

PDer vollstandige Text dieser Richtlinie ist auf Deutsch und Englisch unter www.tgeu.

brg/EU-law einsehbar.

Was deckt die Richtlinie 2006 /54 /EG, knapp zusam-
mengefasst, genau ab? Insbesondere sind es folgende
Bereiche, in denen unmittelbare und mittelbare Diskri-
minierung, Anleitung zur Diskriminierung, sowie Belds-
tigung und sexuelle Beldstigung verboten sind:

Zugang: Zugang zu Arbeit, selbstandige Arbeit, und
Beruf, inklusive Beforderung,

Anstellung: Arbeitsverhidltnis, inklusive Beférderung
und Entlassung,

Arbeitsbedingungen: alle Arbeitsbedingungen, inklu-
sive Gehalt,

Ausbildung: berufliche Aus- und Weiterbildung und
Umschulung,

Gewerkschaften / Organisationen: Mitgliedschaft
und Beteiligung in Arbeitnehmer_innen und Arbeit-
geber_innen Organisationen und anderen professio-
nellen Organisationen,

Soziale Sicherheit: alle betrieblichen Systeme der
sozialen Sicherheit, inklusive zum Beispiel bezliglich
Rente, Krankheit, Invaliditat, Berufsunfall oder Be-
rufskrankheiten, Arbeitslosigkeit.


www.tgeu.org/EU-law

Die tatsachliche Situation von Trans*Menschen in der
EU zeigt einen klaren Bedarf, sowohl die bestehende
nationale Gesetzgebung in vielen der Mitgliedsstaaten
zu verbessern, bzw. die EU Richtlinie korrekt und voll-
standig umzusetzen, als auch die Implementierung und
Durchsetzung der Gesetzgebung zu verbessern.

Laut Auskunft der zustdndigen nationalen Gleichbe-
handlungsstellen an die EU Kommission in 2011,° be-
inhaltet die gesetzliche Definition des , Geschlechtes”
,Geschlechtsangleichung” in 9 Mitgliedsstaaten nicht,
obwohl dies aufgrund des erwahnten Urteils des Euro-
paischen Gerichtshofes der Fall sein musste. In weite-
ren 4 Mitgliedsstaaten ist die rechtliche Lage dazu un-
klar, was flir Trans*Menschen in diesen Staaten zu einer
groRen rechtlichen Ungewissheit flihrt.

Des Weiteren haben die nationalen Gleichbehandlungs-
stellen in 10 Mitgliedsstaaten keine Zustandigkeit fir
Trans*Diskriminierung, obwohl sie dies laut EU-Gesetz
haben missten, und in 14 Mitgliedsstaaten hatten die
nationalen Gleichbehandlungsstellen bis 2011 keiner-
lei MaRnahmen zur Forderung der Gleichstellung von
Trans*Menschen unternommen, obwohl auch hier ex-
plizit eine gesetzliche Grundlage zur Verfligung steht.

2012 wurde von der Agentur der EU fiir Grundrechte
(FRA) die erste EU-weite Umfrage zur Diskriminierung
von Trans*Menschen durchgefiihrt.® Dabei wurden
6.771 Trans*Menschen aus allen EU Staaten befragt.
Im Bereich Arbeit ergab diese Studie folgende EU-weite
Erkenntnisse:

30% aller arbeitsuchenden Trans*Menschen wurden
bei der Arbeitssuche in den letzten 12 Monaten dis-
kriminiert (im Vergleich, in Deutschland: 32%),

23% alles Trans*Menschen wurden wahrend ihrer Ar-
beit diskriminiert (DE: 23%),

5 Europdische Kommission, ,Trans and intersex people - Discrimination on the grounds
of sex, gender identity and gender expression”, 2012: http://ec.europa.eu/justice/
discrimination/files/trans_and_intersex_people_web3_en.pdf

FRA, ,,EU LGBT Survey*, 2012: http://fra.europa.eu/DVS/DVT/Igbt.php. Zusammen-
fassung der trans und LSB-relevanten Daten auf Deutsch unter: http://fra.europa.
eu/de/publication/2014/Igbt-erhebung-der-eu-erhebung-unter-lesben-schwulen-
bisexuellen-und-transgender.
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53% waren schon einmal negativen Kommentaren
oder Verhaltensweisen bei der Arbeit ausgesetzt (DE:
49%),

74% hatten negative Kommentare oder Verhaltens-
weisen beobachtet weil ein_e Arbeitskolleg_in als
trans* oder lesbisch, schwul oder bisexuell (LSB)
wahrgenommen wurde (DE: 68%),

64% waren immer oder oft nicht out bei der Arbeit
(DE: 62%),

58% meinten, es gebe kein Gesetz, oder wussten
nicht, ob es ein Gesetz gibt, das die Diskriminierung
gegen Trans*Menschen bei der Stellensuche verbie-
tet (DE: 52%),

Nur 15% aller Trans*Menschen haben den letzten
(allgemeinen) Vorfall von Diskriminierung gemeldet
(DE: 12%),

76% sagen, dass AntidiskriminierungsmaBnahmen
am Arbeitsplatz, die explizit Trans*Menschen abde-
cken, ihre Lebensqualitdt verbessern wirden (DE:
78%).

Wie hier ersichtlich ist, liegt Deutschland meist sehr
nahe am Europdischen Durchschnitt, auch was die man-
gelnde Rechtssicherheit von Trans*Menschen betrifft.
Auch wichtig hervorzuheben ist, dass die Mehrheit der
Trans*Menschen sich nicht gentigend sicher fiihlt, um
sich auf der Arbeit zu outen. Wie oben erwahnt, geben
fast drei Viertel aller Trans*Menschen an, dass Arbeits-
kolleg_innen, die als trans* (oder LSB) wahrgenommen
werden, negativen Kommentaren oder Verhaltens-
weisen ausgesetzt waren, was stark darauf hinweist,
dass viele Trans*Menschen in einem trans*phoben Ar-
beitsumfeld arbeiten, das ein Outing ohne Risiko nicht
erlaubt.


http://ec.europa.eu/justice/discrimination/files/trans_and_intersex_people_web3_en.pdf

Ein wichtiger Punkt, der hier zuséatzlich zu erwdhnen ist,
ist, dass es in den meisten Landern der EU aufgrund feh-
lender oder mangelhafter Gesetze zur Personenstands-
dnderung weiterhin eine erhebliche strukturelle Diskri-
minierung von Trans*Menschen im Zugang zu Arbeit
gibt. Langwierige, teure und menschenrechtsverletzen-
de gesetzliche Vorgaben zur Personenstandsanderung
fuhren dazu, dass viele Trans*Menschen nicht tGberein-
stimmende Dokumente und Unterlagen (wie zum Bei-
spiel Arbeits- und Ausbildungszeugnisse, Pass, Bank-
konto) haben, welche sie im Bewerbungsprozess als
trans* outen. Dies kann einerseits deshalb sein, weil die
Dokumente untereinander nicht Gibereinstimmen, oder
andererseits weil die Geschlechtsprasentation der Per-
son im Kontrast zu den Angaben auf ihren Dokumenten
steht. Beides verletzt das Anrecht von Trans*Personen
auf ihre Privatsphare, und es setzt sie dem Risiko von
Diskriminierung aus.

Konkret handelt es sich um folgende gesetzliche Vor-
gaben, die zur Personenstandsanderung erfillt wer-
den missen und zur strukturellen Diskriminierung
beitragen:

Sterilisierung, bzw. permanente Unfruchtbarkeit
(in 13 Mitgliedsstaaten),

Zwingende medizinische MalRnahmen (in 18 Mit-
gliedsstaaten),

Scheidung (in 11 Mitgliedsstaaten),
Zwingende Diagnose (24 Mitgliedsstaaten),
Keine Gesetzgebung (4 Mitgliedsstaaten)’,

Solange diese Zugangsvoraussetzungen bestehen, ha-
ben Trans*Menschen effektiv keinen gleichberechtig-
ten Zugang zum Arbeitsmarkt.

~

[TGEU, “Trans Rights Europe Map & Index 20147, 2014: http://www.tgeu.org/Trans_|]
Rights_Europe_Map

Aufgrund unserer Erfahrung und der unserer Mitglied-
sorganisationen wissen wir, dass es einige spezifische
Triggerpunkte gibt, die fir Trans*Menschen oft zu Ar-
beitslosigkeit flihren.

Im Zugang zur Arbeit sind dies, wie bereits erwahnt, vor
allem nicht Gbereinstimmende Dokumente und Unterla-
gen, die wahrend des Bewerbungsverfahrens zu Proble-
men und Diskriminierung fihren kénnen.

Ein weiterer kritischer Punkt ist die Transition wahrend
der Arbeit. Obwohl es laut EU-Gesetz illegal ist, eine
Trans*Person wegen oder wahrend einer Transition zu
entlassen (auler es gibt eindeutige Beweise dafiir, dass
die Entlassung auf keiner Weise mit der Transition zu
tun hatte), ist dies leider immer noch eine haufige Reali-
tat fur viele Trans*Menschen. In anderen Fallen werden
Trans*Personen nach der Transition zu einer Verlegung
am Arbeitsplatz gezwungen, so dass sie beispielswei-
se nicht mehr mit Kund_innen in Kontakt kommen.
Oder eine durch die Person gewiinschte Verlegung auf-
grund von Belastigung durch Arbeitskolleg_innen wird
verweigert.

Weitere haufig auftretende Formen der Diskriminie-
rung sind Beldstigungen oder mangelnde Unterstlitzung
durch Vorgesetzte und Arbeitskolleg_innen; die Ver-
weigerung der Benutzung von geschlechtlich getrenn-
ten Raumlichkeiten am Arbeitsplatz, wie zum Beispiel
Toiletten; geschlechtsspezifische Uniformen und Klei-
dungsvorgaben, die Trans*Menschen entgegen ihrer
Geschlechtsidentitat aufgezwungen werden; und die
Verwendung von falschen Pronomen und Namen ent-
gegen der Wiinsche der Trans*Person. Auch wird haufig
von der Verweigerung von Beforderungen, schlechtem
Schutz der personlichen Daten, und Schuldzuweisung
an das Opfer von Beldstigung, anstatt an die Tater_in-
nen, berichtet.


http://www.tgeu.org/Trans_Rights_Europe_Map

Solche Situationen, die Trans*Personen oft (iber Mona-
te oder Jahre aushalten mussen, fihren schlussendlich
oft zur Klindigung durch die Person selbst, da sie ent-
wirdigend und nicht aushaltbar sind. Ein trans*phobes
Arbeitsklima kann aber auch die Leistung von Trans*-
Mitarbeiter_innen beintrachtigen, was dann wiederum
als Kiindigungsgrund vorgeschoben werden kann.

Aufgrund dieser Punkte und der Erkenntnisse der FRA-
Studie empfehlen sich einige konkrete GegenmaRnah-
men am Arbeitsplatz:

* Explizite Antidiskriminierungsmafnahmen, inklusi-
ve fir Trans*Menschen, die proaktivam Arbeitsplatz
kommuniziert werden,

* Antidiskriminierungsmafnahmen in der Ausschrei-
bung und bei der Bewerbungsprozedur,

* Klare, einfache, effektive Beschwerdemechanismen
bei Vorfallen von Diskriminierung und Beldstigung,
die so weit wie moglich die Privatsphare schiitzen,

* Klare Ansprech- und Zustandigkeitspersonen oder —
stellen fur Trans*Mitarbeiter_innen,

* |Interne LSB&T* Gruppen oder Ansprechpersonen,

* Sensibilisierung der Belegschaft, inklusive Vorge-
setzte.

der transgeschlechtlichen
Menschen haben sich

im Zeitraum eines Jahres
aufgrund ihrer Geschlechts-
identitat diskriminiert oder

65%

belastigt geftihlt.®

8 Erfahrungen von LGBT—-Personen mit Diskriminierung und Hasskriminalitdt in der
EU und Kroatien”, FRA- Grundrechteagentur der Europdischen Union, Ergebnisse der
in Deutschland Befragten, 2013.

Best Practice Beispiele

Aus anderen Europaischen Landern kennen wir einige
konkrete empfehlenswerte Beispiele, die sich mit ver-
schiedenen Aspekten zur Thematik Trans*Menschen
und Arbeit befasst haben.

Aktive Anwerbung von Trans*Mitarbeiter_innen

In England werden an mehreren Universitaten Job-
messen und Veranstaltungen, die explizit darauf ab-
zielen, trans* (und LSB) Student_innen zu rekrutieren,
organisiert. Diese werden oft durch oder zusam-
men mit studentischen LSB&T* Organisationen ver-
anstaltet. Ein konkretes Beispiel ist hier die Stu-
dent Union LGBT Alliance der London School of
Economics, die bereits mehrere solche Veranstaltun-
gen durchgefihrt hat, beispielsweise einen ,Diver-
City LGBT Law Firm Graduate Recruitment Event”
bei dem acht groBe Anwaltskanzleien trans* und
LSB Student_innen einIaden.ElSoIche Veranstal-
tungen kénnen Trans*Menschen die klare Botschaft
vermitteln, dass sie von den teilnehmenden Unterneh-
men als potentielle Arbeitnehmer_innen geschatzt und
aktiv umworben werden.

Weitere Beispiele, um Trans*Menschen aktiv anzu-
werben, sind die Ausschreibung von Stellen in LSB&T*
Medien und Jobportalen; das Schaffen von spezifi-
schen LSB&T* Jobportalen; die explizite Erwahnung
von Anti-DiskriminierungsmaRnahmen in Ausschrei-
bungen; sowie das Erstellen von trans*freundlichen
Unternehmens(rang)listen, oder von einem Qualitats-
merkmal fir trans*- und LSB-freundliche Unternehmen,
welche beispielsweise von LSB&T* Organisationen ge-
schaffen werden kénnen.

Information, Richtlinien und Training

Wie dies auch Trans* in Arbeit gemacht hat, gibt es
auch aus dem Europaischen Umfeld einige gute Beispie-
le von Publikationen und Trainings, die Arbeitgeber_in-
nen und Arbeitnehmer_innen zu Trans*Fragen aufkla-
ren und unterstiitzen.

® LSE SU LGBT Alliance, , DiversCity LGBT Law Firm Graduate Recruitment event”,

2013{https://www.facebook.com/events/1411658675730696/
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UNISON, die grofSte Gewerkschaft in GroRRbritannien, ar-
beitet seit mehreren Jahren aktiv zu diesem Thema und
hat u. A. zusammen mit der Scottish Transgender Alli-
ance Materialen fir Gewerkschaftsreprasentant_innen,
wie auch Trans*Gewerkschaftler_innen entwickeItEZu-
sammen mit Stonewall Scotland hat die Scottish Trans-
gender Alliance aulRerdem einen leicht zuganglichen
und gut argumentierenden Bericht publiziert, der auf-
zeigt, wie ein trans*freundliches Arbeitsklima geschaf-
fen werden kann, und der auch argumentiert, warum
Trans*Menschen fiir Arbeitgeber_innen wertvolle Mit-
arbeiter_innen sind .11l

In Belgien wurde Ende 2013 der ausfiihrliche Bericht
,Trans*Menschen bei der Arbeit’vom Flamischen Mi-
nisterium fiir Chancengleichheit und dem Ministerium
fiir Arbeit publiziert, der an einer Veranstaltung mit Be-
teiligung aus dem o6ffentlichen und privaten Sektor so-
wie der Zivilgesellschaft, vorgestellt wurde. Dabei wur-
den begleitende Workshops angeboten, die nun auch
weiterhin bei Arbeitgeber_innen als interne Trainings
durchgefiihrt werden.

Ein simples, aber effektives Beispiel zur Verwendung
von internen Richtlinien kommt von der Universitat
Luzern in der Schweiz. Diese hat eine einseitige Richt-
linie publiziert, die universitatsweit das konkrete Vor-
gehen zu einer Namens-, Geschlechts-, und Anredere-
gistrierung oder -dnderung von Trans*Student_innen

10 UNISON & Scottish Transgender Alliance, ,Gender identity: an introductory guide
for trade union reps supporting trans members*, 2013: https://www.unison.org.uk/
upload/sharepoint/On%20line%20Catalogue/21916.pdf _sowie UNISON, , Factsheet:

transgender working rights”, 2013: http://www.world-psi.org/sites/default/files/
documents/research/unison factsheet transgender workers rights.pdf

1 Scottish Transgender Alliance & Stonewall Scotland, ,,Changing for the better: how

www.scottishtrans.org/wp-content/uploads/2013/03/changing_for the better.pdf

to include trans people in your workplace. A guide for employers”, 2012: http:// |

2 Flamische Ministerien fur Chancengleichheit und Arbeit, “Transgender op het werk:
tips en informatie voor werkgevers en werknemers”, 2013: http://www.gelijke-
kansen.be/Portals/GelijkeKansen/transgenders%200p%20het%20werk%20-%20
DEF_%20-%20semantic%20pdf.pdf

und Mitarbeiter_innen regeItDas Dokument hilt fest,
dass eine gesetzliche Anderung nicht nétig ist, sondern
dass die Universitdt den Wunsch jeder Trans*Person
auch ohne gesetzliche Anderung respektiert. Ein Merk-
blatt zeigt Trans*Personen auf, wie sie den Antrag zur
Anderung ihrer Personalien stellen kénnen.

Wichtig ist bei diesen Prozeduren, dass die Privatspha-
re der Person geschiitzt wird, d. h. dass die Anderung
nicht ersichtlich ist im System, auler wo dies absolut
notwendig ist.

Als letztes Beispiel sei hier die Deklaration von Dordrecht
erwahnt, die in den Niederlanden von Transgender Net-
werk Nederland (TNN) entwickelt wurde.IDie Deklara-
tion von Dordrecht enthalt 10 Punkte, die darauf abzie-
len, ein diskriminierungsfreies und trans*freundliches
Arbeitsumfeld schaffen und zu denen sich Unterneh-
men verpflichten, wenn sie Deklaration unterzeichnen.
Konkret wird zum Beispiel gefordert, dass im Unterneh-
men ein Sensibilisierungstraining durchgefihrt wird,
dass Trans*Menschen wahrend der Transition unter-
stltzt werden, und dass ein Umfeld geschaffen wird, in
dem sich alle Menschen wohl fihlen, ihre Geschlecht-
sidentitdt auszudricken.

Die Deklaration wurde 2012 auf einem Symposium mit
Vertretung aus dem offentlichem und privatem Sektor
vorgestellt und wird seither von TNT erfolgreich dazu
verwendet, um Unternehmen anzusprechen und diese
zu einer 6ffentlichen wie auch internen Stellungnahme
gegen die Diskriminierung von Trans*Menschen bei der
Arbeit zu iberzeugen.

3 Universitat Luzern, “Richtlinien zur Anderung von Vorname und amtlichem Ge-
schlecht bzw. Anrede (Frau/Herr) bei Transmenschen”, 2012: http://www.unilu.ch/
files/richtlinien-transmenschen-vom-01.08.2012.pdf

14 S "Declaration of Dordrecht’, p://transgendernetwerk.nljthemas,
transgender-en-werk/declaration-of-dordrecht/



www.unison.org.uk/upload/sharepoint/On%20line%20Catalogue/21916.pdf
http://www.scottishtrans.org/wp-content/uploads/2013/03/changing_for_the_better.pdf
http://transgendernetwerk.nl/themas/transgender-en-werk/declaration-of-dordrecht/
http://www.world-psi.org/sites/default/files/documents/research/unison_factsheet_transgender_workers_rights.pdf

In der Freizeit, unter Freunden oder auch mal auf einer
Demo ist ,trans*-sein” heute schon viel einfacher mog-
lich, als noch vor 20 Jahren, vor allem in Berlin. Aber auf
der Arbeit ist es flr viele trans*identen Menschen nicht
so leicht, sich zu outen. Gerade im Berufsleben ist die
Angst vor Ausgrenzung grol8 — und das, obwohl sich die
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen in den letzten
Jahrzehnten eigentlich grundlegend verbessert haben.

Mit dem 2006 eingefiihrten Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) ist die Gleichstellung von Lesben,
Schwulen, Bisexuellen und Trans* (LSBT) Menschen
ein gutes Stlick vorangekommen. Durch das AGG be-
steht seitdem ein umfassendes arbeitsrechtliches

Benachteiligungsverbot, das auch die Benachteiligung
aufgrund der sexuellen Orientierung umfasst. Damit ist
die rechtliche Gleichstellung inzwischen auch in der Ar-
beitswelt von Lesben, Schwulen, Bisexuellen und Trans*
angekommen.

Dennoch beklagen in der Praxis viele Betroffene Aus-
grenzung und Diskriminierung im Beruf. Das zeigt sich
auch an einem Fall, tiber den jlingst das Verwaltungsge-
richt Berlin zu entscheiden hatte. Der Dienstherr Berlin
hatte die Ernennung eines Beamtenbewerbers in den
Polizeivollzugsdienst abgelehnt, weil dieser aufgrund
seiner Transsexualitdt angeblich gesundheitlich nicht
geeignet gewesen sei. Wahrend der Probezeit hatte



der Beamtenanwarter die Umwandlung vom weibli-
chen hin zum mannlichen Geschlecht vollzogen. Des-
halb argumentierte der Dienstherr unter anderem mit
allgemeinen gesundheitlichen Risiken durch die regel-
maRiger Einnahme von Hormonpraparaten. Dieser Ar-
gumentation folgte das Gericht in seinem Urteilinicht.
Die allgemeinen Gesundheitsbedenken des Dienstherrn
aufgrund der Transit'ioliefern keine ausreichenden
Anhaltspunkte fiir eine negative Gesundheitsprognose,
so die Richter.

Dieses Urteil verfestigt die positive Rechtsprechung
zur gesundheitlichen Eignung von kiinftigen Beamtin-
nen und Beamten auf Lebenszeit. Es zeigt aber auch,
dass Jahrhunderte lange Verfolgung und Diskriminie-
rung auch heute noch gesellschaftlich nachwirken. Die
formal rechtliche Gleichstellung ist daher nur ein ers-
ter Schritt. Diversity-Studie zeigen auf, dass die For-
men der Benachteiligungen in der Arbeitswelt struktu-
rell und zum Teil sehr subtil sind. Betroffene erlebten
zum Beispiel Informations- und Kommunikationsaus-
schluss, erhielten sinnlose Arbeitsauftrage, flihlten sich
unsachgemaR kritisiert oder in ihrer beruflichen Karrie-
reentwicklung behindert. Viele verschweigen daher ihre
sexuelle Identitat am Arbeitsplatz. Die Folge sind Unzu-
friedenheit mit der Arbeitssituation und psychosomati-
sche Beschwerden.

Es zeigt sich deutlich: Wir brauchen ein erfolgreiches
Diversity-Management in den Unternehmen und 6f-
fentlichen Einrichtungen. Diversity-Management kann
am besten umgesetzt werden, wenn es als ein wich-
tiger Baustein im Konzept der ,Guten Arbeit” einge-
bettet wird. Als Leitbild einer modernen, humanen
Arbeitswelt umfasst ,,Gute Arbeit” die Qualitat der Ar-
beitsbedingungen insgesamt. Hierzu gehéren grund-
legende Faktoren wie qualitative Arbeitsstandards,

% Urteil des Verwaltungsgerichtes Berlin vom 30. April 2014; AZ: VG 36K 394.12.

16 Transition“: Der Prozess des Ubergangs des sozialen Geschlechts bzw. der
Geschlechterrolle.

17 Sexuelle Identitat, (Anti-)Diskriminierung und Diversity am Arbeitsplatz”

Bezahlung oder Arbeitszeit. Aber auch die allgemeine
Arbeitszufriedenheit riickt immer starker in den Fokus.
Ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld und ein wert-
schatzender Umgang miteinander sind wesentlicher As-
pekt der Arbeitszufriedenheit. So kann Vielfalt und ein
erfolgreiches Diversity-Management ein entscheiden-
der Wettbewerbsvorteil fiir Unternehmen und 6ffent-
lichen Einrichtungen werden, wenn sie angesichts des
demographischen Wandels in der Gesellschaft um die
immer knapper werdenden qualifizierten Fachkrafte
werben.

Die Gleichstellung von Trans*Menschen muss weiterhin
in der Arbeit von Gewerkschaften sowie Betriebs- und
Personalraten verankert werden. In groRen Unterneh-
men und Einrichtungen gibt es bereits gute Ansatze im
Diversity-Management. Teils wurden sogar schon LSBT-
Beauftrage eingerichtet. Doch gerade in den zahllosen
kleineren und mittleren Unternehmen bieten sich mit
dem Thema ,Vielfalt” noch enorme Entwicklungsmog-
lichkeiten. Um hier unterstitzend zu wirken, braucht
es Mentoringprogramme und Beratungsstellen, die als
»,Kompetenz-Zentren” mit Netzwerk und personlicher
arbeitsorientierter Unterstlitzung agieren und bei de-
nen Informationen abgerufen werden kénnen, wenn sie
gebraucht werden. Die Politik sollte die Voraussetzun-
gen fiir solche Strukturen schaffen. Die Gewerkschaften
kdnnen hierbei gute Partner sein.






Im Gesprdch mit... Claudia Schult

Beauftragte fiir Chancengleichheit am Arbeitsmarkt und Migrationsangelegenheiten,

Jobcenter Berlin Tempelhof-Schoneberg

Welche Impulse und Erkenntnisse haben Sie fiir Ihre Ar-
beit aus dem Projekt Trans* in Arbeit mitgenommen?

Welche Empfehlungen wiirden Sie transgeschlecht-
lichen Menschen geben, die Arbeit suchen?

Ich als Beauftragte fiir Chancengleichheit am Arbeits-
markt des Jobcenter Berlin Tempelhof-Schéneberg neh-
me aus dem Projekt Trans* in Arbeit mit, dass es wichtig
ist, die Sensibilisierung nicht nur angestoflen zu haben
sondern ganz aktiv fortzufiihren. Oftmals wird erst Un-
verstandliches verstandlich und dann ganz selbstver-
standlich. Hierzu ist eine ankniipfende Zusammenar-
beit und Vernetzung wesentlich, um die Chancen von
transgeschlechtlichen Menschen am Arbeitsmarkt zu
verbessern.

Was sind aus lhrer Sicht die grofsten Herausforderun-
gen, denen sich transgeschlechtliche Menschen in der
Arbeitswelt zu stellen haben?

Aus meiner Sicht ist die groRte Herausforderung, dass
es keinesfalls ein Ereignis, sondern vielmehr ein lang-
wieriger und stetiger Prozess ist, den transgeschlecht-
liche Menschen z. T. ausgesetzt sind. Hier gilt es, den
Mut und den Blick fiir das eigene Ich nicht zu verlieren
und Unterstiitzung im jeweiligen Umfeld zu erfahren.

Was kénnen Jobcenter aus einem Projekt wie Trans* in
Arbeit mitnehmen, um transgeschlechtliche Menschen
bei der Arbeitssuche zu unterstiitzen?

Ich als BCA des Jobcenter Berlin Tempelhof-Schéneberg
habe fiir mein Haus wichtige Informationen und Anre-
gungen zur Situation von transgeschlechtlichen Men-
schen mitgenommen und kompetente Beratungsstellen
kennengelernt. Diese kdnnen entscheidend dazu bei-
tragen, zu sensibilisieren und den Zugang zum Arbeits-
markt zu verbessern. Auch die im Projekt entstanden
Informationsmaterialen sind sehr wertvoll.
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Auf dem Weg zu einer neuen Arbeitsstelle sehen sich
viele einer Vielzahl von Problemen ausgesetzt. Im Vor-
dergrund stehen Fragen im Zusammenhang mit der
personlichen Situation. Fragen wie zum Beispiel ,Wie
gestalte ich kiinftig meinen Arbeitsalltag?”, ,Wie viele
Stunden kann ich arbeiten?”, ,Belasten mich andere Si-
tuationen?”, , Brauche ich Beratung und Hilfe?“ sollten
zur personlichen Standortbestimmung als erstes beant-
wortet werden.

Welches berufliche Ziel verfolgt wird und welche Fach-
gualifikationen sowie Schliisselkompetenzen einge-
bracht werden kénnen, sollte klar sein. Qualifizierungen
erhéhen die Chance auf einen neuen Job! Im Vorfeld
sollte sich jede Person mit den eigenen Fahigkeiten aus-
einander setzen. Wichtig fiir einen erfolgreichen Start
ist, dass die Aktivitdten im Bewerbungsprozess struktu-
riert geplant sind und mit starker Motivation begleitet
werden.



Im Gesprdch mit... Claudia Eggenstein

Frauenvertreterin und Juristin, degewo

Welche Mafsnahmen plant degewo, um die Situation
von transgeschlechtlichen Menschen im Bereich Arbeit
und Beruf zu verbessern?

Wir werden zunachst ein anonymisiertes Bewerbungs-
verfahren einflihren und unsere Stellenausschreibun-
gen Uberarbeiten, damit sich Trans*Menschen verstarkt
angesprochen fihlen, sich bei uns zu bewerben. Mit-
telfristig werden wir auch interne Diversity-Richtlinien
erarbeiten.

Was sind aus lhrer Sicht die grofsten Herausforderun-
gen, denen sich transgeschlechtliche Menschen in der
Arbeitswelt zu stellen haben?

Das grofSte Problem wird sein, bestehende Vorurteile
abzubauen, die insbesondere in konservativen Berufs-
zweigen wie Banken, Verwaltungen und Versicherungen
etc. im Kollegium noch verbreitet sind. Die Einstellungs-
hiirde kann mit anonymisierten Bewerbungsverfahren
und in der Regel tolerant eingestellten und entspre-
chend geschulten Personalleuten heutzutage schon
ganz gut Uberwunden werden. Die grofSten Probleme

werden in der taglichen Arbeit mit den Kollegen und
auch ganz praktischen Themen wie Toilettennutzung
auftreten. Ich denke, in diesem Bereich haben die Un-
ternehmen noch erheblichen Nachholbedarf. Aul3er-
dem missten die Unternehmen auch verstarkt nach
AulRen signalisieren, dass sie trans*freundlich sind, da-
mit sich Trans*Menschen (iberhaupt trauen, sich dort
zu bewerben. Dies gilt insbesondere in konservativen
rein national agierenden mittelstandischen Unterneh-
men oder Handwerksbetrieben.

Welche Impulse und Erkenntnisse fiir Ihre Arbeit haben
Sie aus dem Projekt Trans* in Arbeit mitgenommen?

Vor der Projektteilnahme hatte ich das Thema als nicht
so problematisch angesehen, da es sich nach mei-
ner damaligen Einschatzung nur um eine kleine Min-
derheit handelte. AuRerdem dachte ich, dass sich
Trans*Menschen entweder als mannlich oder weiblich
fiihlen, entsprechend transitieren und dann eben ein
Mann oder eine Frau sind und entsprechend agieren
und behandelt werden. Ich hatte nicht gedacht, dass
diese Transition so lange Zeitraume umfasst und fiir die
Beteiligten mit so vielen psychischen und physischen
Belastungen einhergeht. AuRerdem wusste ich nicht,
dass sich viele Trans*Menschen auch gar nicht flr eins
der beiden Geschlechter entscheiden wollen.

Welche Begegnungen oder Kontakte im Projekt Trans*
in Arbeit waren fiir Sie besonders fruchtbar?

Ich war sehr erfreut und auch lberrascht zu erfah-
ren, wie viele NGO’s es in Berlin, auch in diesem Be-
reich schon gibt und wie vielfdltig die Angebote sind,
auf die auch Unternehmen zurlckgreifen konnen,
um trans*freundlicher zu werden, und die auch ein-
zelne Menschen wahrend und nach der Transition
unterstutzen.
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Nachdem auf Bundesebene wie auch Bundeslander-
ebene bereits positive Erfahrungen vorliegen, fihrt
jetzt auch das Land Berlin ein Pilotprojekt ,,anonymi-
sierte Bewerbungsverfahren” durch. Es bezieht sich auf
ausgewdhlte Einsatzfelder im Bereich des Offentlichen
Dienstes und der Landesunternehmen.

Mit von der Partie sind bislang die Senatsverwaltung
fir Arbeit, Integration und Frauen mit dem Landesamt
fur Arbeitsschutz, Gesundheitsschutz und technische
Sicherheit (LAGetSi) sowie die Senatsverwaltung fir
Inneres und Sport, vier Bezirke (Reinickendorf, Char-
lottenburg-Wilmersdorf, Mitte und Pankow) sowie die
degewo, das grofite Berliner Wohnungsunternehmen.
Sie sind Vorreiterinnen und Vorreiter in Berlin, wenn es
darum geht, neue Wege bei Personalrekrutierungsver-
fahren zu beschreiten und zugleich ein starkes Signal fir
Chancengleichheit zu setzen.

Das LAGetSi hat im April erstmals in diesem Rah-
men Ausbildungspositionen fiir Nachwuchskrafte
ausgeschrieben.

Das Landesprojekt, das sich tber das Jahr 2014 er-
streckt, wird Uber die Landesstelle fur Gleichbehand-
lung — gegen Diskriminierung (LADS) koordiniert, wobei
eine enge Kooperation mit der Senatsverwaltung fiir In-
neres und Sport besteht. Mit dem Projekt ist zunachst
die grundsatzliche Zielsetzung der Gewahrleistung dis-
kriminierungsfreierer Zugange zu Ausbildung und Be-
ruf unabhangig von ethnischer Herkunft, aber auch von
Alter, Familienstand, Behinderung, Religion und eben
auch von sexueller und geschlechtlicher Identitat ver-
bunden. Dariber hinaus geht es um die Starkung diver-
sityorientierter Personalauswahlprozesse und —vor dem
Hintergrund des Fachkrdftemangels, dem sich auch die
Berliner Verwaltung stellen muss —um die ErschlieBung
neuer Bewerber_innengruppen und um die Starkung
der Attraktivitdt des Landes Berlins als Arbeitgeber.

Dass es gerade auch aus antidiskriminierungs-, integra-
tions- und trans*politischer Sicht gute Griinde fir ano-
nymisierte Bewerbungsverfahren gibt, mégen nur zwei
Befunde verdeutlichen:

1. Die Universitat Konstanz verschickte in einem Feld-
versuch (iber 1.000 Bewerbungen auf Praktikums-
stellen fiir Wirtschaftsstudierende. Die Bewerbungs-
unterlagen waren inhaltlich gleichwertig — aber per
Zufall wurde ihnen jeweils ein deutscher oder tiirki-
scher Name zugeordnet. Das Ergebnis: Bewerber_in-
nen mit tirkischem Namen erhielten insgesamt rund
14% weniger positive Antworten, in kleineren Unter-
nehmen sogar 24% weniger.



Mehr Infos zum Berliner Landesprojekt, die haufigsten ,Fragen und Antworten“ zu
dem Verfahren sowie ein Training, das sozusagen fit macht fir die Herausforderun-

gen einer anonymisierten Bewerbung, sind auf der Themenseite der Landesstelle fir
Gleichbehandlung — gegen Diskriminierung bei der Senatsverwaltung fiir Arbeit, Inte-
gration und Frauen zu finden: www.berlin.de/lads

2. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) gibt
eigentlich klar vor, dass ein Arbeitsplatz nicht unter
VerstoR gegen § 7 Abs. 1 AGG (Benachteiligungsver-
bot) ausgeschrieben werden darf. Eine Kurzanalyse
der LADS zur AGG-Konformitit von Stellenanzei-
gen in Berliner Tageszeitungen kam 2012 zu dem Er-
gebnis, dass dennoch 12% als mindestens ,,AGG-kri-
tisch” eingestuft werden mussten. Die Problematik
der mangelnden Geschlechtsneutralitat respektive
vorgefestiger Geschlechterbilder in den Formulie-
rungen der Stellenanzeigen — und sicherlich auch
in den Erwartungen mancher Personalverantwort-
licher — war die deutlich Gravierendste.

Vielfalt fordern

anonym bewerben

Zwischenresumee:

Aus antidiskriminierungspolitischer Sicht sind anony-
misierte Bewerbungsverfahren, wie sie in vielen Lan-
dern langst Standard sind, grundsatzlich sehr zu begri-
Ren. Auch wenn anonymisierte Bewerbungsverfahren
zweifellos an einer sehr empfindlichen Stelle des Be-
werbungsprozesses — der Vorauswahl derjenigen, die
zum Vorstellungsgesprach eingeladen werden - anset-
zen, sollten die Erwartungen an das Instrument nicht
zu hoch geschraubt werden: mit anonymisierten Be-
werbungsverfahren kénnen die Chancen, zu einem Vor-
stellungsgesprach eingeladen zu werden, gerade fiir
im Berufsleben Benachteiligte, wie zum Beispiel Men-
schen mit Migrationshintergrund, Altere, Alleinerzie-
hende und auch transgeschlechtliche Menschen ver-
bessert werden. Deswegen —so auch das Fazit einer der
Fachrunden des Projekts Trans* in Arbeit — sind fir sie
aber noch langst nicht alle Hindernisse aus dem Weg
gerdumt, wenn es um die Diskriminierung im Erwerbs-
leben geht.
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www.berlin.de/lads

Transgeschlechtliche Menschen treffen beim Zugang
zu Arbeit auf verschiedene Barrieren. Diskriminie-
rungen stellen dabei eine besondere Hiirde dar. So
berichten verschiedene Studien dass 30-40% der
transgeschlechtlichen Menschen bei Bewerbungen
wegen ihres Trans*-Seins nicht bericksichtigt werden,
15-30% der transgeschlechtlichen Menschen wegen
ihres Trans*-Seins ihre Arbeit verlieren und transge-
schlechtliche Menschen (berdurchschnittlich haufig

Transgeschlechtliche Bewerber_innen haben in ihren
herkémmlichen Bewerbungsunterlagen haufig das Pro-
blem, dass ihr neuer Name, das Pronomen, die Berufs-
bezeichnung abweichen von alten (Arbeits-) Zeugnis-
sen, Bescheinigungen etc., weil die alten Unterlagen
nicht oder noch nicht geandert wurden.

Wollen sie diese Diskrepanz erkldaren, missen sie ihre
Transgeschlechtlichkeit offenbaren. Erklaren sie sich
nicht, erscheinen die Unterlagen moglicherweise als un-
vollstdndig oder fragwiirdig. In beiden Fallen kann das
zu diesem Zeitpunkt zu einer Bewerbungsabsage fiih-
ren, auch wenn die Eignung fir die Stelle vorhanden ist.

8 Vgl. Franzen; Sauer: Expertise ,,Benachteiligung von Trans*Personen insbesondere
im Arbeitsleben”, im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010.

von Arbeitslosigkeit betroffen sind — bis zu 50% im Ver-
gleich zu 5-10% der Gesamtbevdlkerung.

Die Ergebnisse sind alarmierend und machen deutlich,
dass transgeschlechtliche Menschen auf dem Arbeits-
markt vor ganz besonderen Herausforderungen stehen.

Die Problemlagen kénnen insbesondere im Bewer-
bungsverfahren vielfdltig sein, doch oft bleiben sie
unerkannt!

Auch das Bewerbungsfoto kann zu Irritationen fih-
ren, weil der Geschlechtsausdruck nicht zum Vorna-
men /Pronomen passt oder die Transgeschlechtlichkeit
der Person offenbar wird (kein unauffalliges Passing).

Diese Problemlagen fihren auch dazu, dass transge-
schlechtliche Fachkrafte sich im Bewerbungsverfahren
verunsichert fiihlen und vielleicht sogar von einer Be-
werbung absehen, weil sie nicht wissen, ob ihre Bewer-
bung als transgeschlechtliche Person willkommen ist.

Das kann den Prozess der Arbeitssuche verlangern. Den
Unternehmen, der Verwaltung oder anderen Organisa-
tionen entgehen somit qualifizierte Fachkrafte, die drin-
gend gesucht werden.



In einem anonymisierten Bewerbungsverfahren gibt
es bei der Auswahl der Kandidat_innen filr ein persén-
liches Interview keinerlei Hinweise auf Namen, Ge-
schlecht, Geschlechtsidentitdt oder Geschlechtsaus-
druck. Somit werden die beschriebenen Hiirden besei-
tigt. Bei entsprechender Qualifikation und Lebenslauf
besteht fiir transgeschlechtliche Bewerber_innen eine
bessere Chance auf ein Vorstellungsgesprach.

Die Nutzung von anonymisierten Bewerbungsverfahren
ist auch ein Signal des Unternehmens/der Verwaltung
nach aulRen. Transgeschlechtliche Fachkrafte, aber auch
andere, werden so ermutigt, sich zu bewerben und das
Unternehmen/die Verwaltung hat die Chance auf eine
groBere Anzahl von qualifizierten Bewerbungen auf
eine Stelle.

Eine Stellenanzeige bietet verschiedene Moglichkeiten,
transgeschlechtlichen Bewerber_innen zu signalisieren,
dass ihre Bewerbungen willkommen sind.

Die Stellenausschreibung kann in einer gendersensi-
blen, geschlechtsneutralen oder geschlechtsoffenen
Form ausgeschrieben werden.

Die geschlechtsneutrale Variante kann auch eine For-
mulierungsmoglichkeit sein, wenn die Verwendung
des Gendergap oder Sternchens aus formalen Griinden
nicht moglich ist.

Unternehmen und Organisationen, die ein vielfalts-
freundliches Leitbild haben, welches Transgeschlecht-
lichkeit bzw. Geschlechtsidentitat als Vielfaltsdimension
mit einschlielt, oder deren Diversity-Ansatz Transge-
schlechtlichkeit als Merkmal mit berlcksichtigt, sollten
in der Stellenanzeige explizit darauf verweisen und ggf.
einen Link zur Website hinzufiigen.

Transgeschlechtliche Bewerber_innen erfahren so, dass
ihre Bewerbungen erwiinscht sind, dass sie sich bei ei-
nem_einer trans*freundlichen Arbeitgeber_in bewer-
ben. Sie kdnnen sich bewusst fir den_die Wunsch-Ar-
beitgeber_in entscheiden.

Vorstellungsgesprache konnen fiir transgeschlechtliche
Bewerber_innen unglinstig verlaufen, wenn es zu Irri-
tationen in der Gesprachsfihrung kommt, zum Beispiel
weil der_die Interviewer_in sich unklar iber eine ange-
messene Anrede ist.

Briche im Lebenslauf, Ausfallzeiten oder Berufswech-
sel erscheinen moglicherweise als Hinweis auf eine feh-
lende Eignung oder Leistungsfahigkeit. Ressourcen und
Hinweise auf besondere Kompetenzen, die aus dem
transgeschlechtlichen Lebensweg erwachsen, bleiben
unerkannt und damit ungenutzt.

Personalverantwortliche und andere Schliisselperso-
nen fortbilden in Diversity-Trainings mit Schwerpunkt
Trans*, damit sie

sensibilisiert sind flir die Besonderheiten in den Be-
werbungsunterlagen transgeschlechtlicher Menschen,

informierte und kompetente Bewerbungsgesprache
fuhren kdnnen,

einen Blick entwickeln fir die Ressourcen und Fahig-
keiten transgeschlechtlicher Menschen — auch bei
ungewohnlichen Lebenslaufen.



EMPFEHLUNGEN IM UBERBLICK:

Gendersensible, geschlechtsneutrale oder geschlechtsoffene Formulie-
rungen in Stellenausschreibungen verwenden.

In Stellenausschreibungen auf das Leitbild und den eigenen Diversity-
Ansatz verweisen.

Bewerbungsunterlagen mit gewissen Briichen oder Unstimmigkeiten
nicht gleich weg legen, ein zweiter Blick lohnt sich!

Haben Sie schon einmal Uber anonymisierte Bewerbungsverfahren
nachgedacht?

Personalverantwortliche und Fiihrungskrafte zum Thema Trans* sensibi-
lisieren und fortbilden.

Trans*-Mentoring-Programm

* Mentoring, als ein Instrument, um die Einstiegs-, Entwicklungs- und Aufstiegschancen von Trans*-
Menschen zu verbessern, bedarf eines spezifischen Konzeptes.

# Ein solches Mentoring sollte die Karriere begleiten, den Zugang zu Netzwerken sowie zur beruflichen
Position, die den eigenen Qualifikationen entspricht, ermdglichen und genug Ermutigung fiir den beruf-
lichen (Wieder-)Einstieg bieten.

* Als Mentor_innen kdnnten Mitarbeitende aus Unternehmen und Be-
trieben wie zum Beispiel aus den Personalabteilungen in Frage kom-
men, die bereits Erfahrungen mit dem Thema Trans* haben. In Fra-
ge kommt dabei insbesondere das sogenannte Cross-Mentoring, d. h.
Mentor_in und Mentee kommen aus verschiedenen Betrieben bzw.
Institutionen, um ein bestimmtes MaR an Vertraulichkeit sicherstellen
zu kénnen.
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Die Arbeitsstelle ist fir die allermeisten Menschen ein
zentraler Ort ihrer sozialen Verortung und auch ihrer
sozialen Anerkennung. So miissen also Trans*Personen
genau abschéatzen, ob sie sich hier ein Outing leisten
kdnnen. Zumeist beschaftigen sich Trans*Personen
Gber viele Jahre hinweg mit der Frage, ob sie ihre ge-
fihlte Identitat leben kénnen oder das Risiko der Ab-
lehnung, Diskriminierung, Verachtung doch zu groR ist.
Daher wird das Betriebsklima, also besonders hinsicht-
lich der Fragen, wieviel Akzeptanz nicht-cis und nicht-
heterosexueller Lebensweisen entgegengebracht wird,
registriert.

Trans*Personen fragen sich dann: Habe ich einen si-
cheren Stand?, Kann ich mit Verstandnis und sogar Un-
terstiitzung rechnen?, Und durch wen? Hinzu kommen
Uberlegungen, ob der Arbeitgeber sie weiterhin ,,sicht-
bar” fir Kundenkontakte einsetzen will, oder ob es bes-
ser sei, nicht nach auRen sichtbar zu sein.

Haufig gehen Trans*Personen schon ganz allein da-
von aus, das es ,schwierig’ wird und dass es ein grofSes
Gliick bedeutet, nicht gemobbt oder nicht gekindigt
zu werden. Selbstbewusstsein und der Blick auf die ei-
genen besonderen Ressourcen fehlt leider immer wie-
der. Wenn parallel zu der Neupositionierung im Beruf
Schritte der geschlechtlichen Angleichung laufen, kann
eine Doppelbelastung entstehen, die vom Arbeitgeber
auch mitgetragen werden sollte, wie dies zum Beispiel
beim Mutterschutz und der Elternzeitvertretung ja auch
schon fast selbstverstandlich ist.

Hinzu kommen Fragen des Procederes. Oute ich mich
selbst? Und bei welcher Gelegenheit? denn — immer
wenn eine Trans*Person wahrend der Phase korperli-
cher Veranderungen den Raum betritt, ist irgendwie das
Trans* ein Thema, es ist sichtbar, horbar. Wann soll es
also thematisiert werden, wann nicht? Wieviel Selbst-
verstandlichkeit will ich verbreiten und erwarten? Wie
sehr bin ich bereit, mich zu erklaren? Und wie gehe ich
mit abfalligen, diskriminierenden, unter die Girtellinie
gehenden AuBerungen um?

Haufig wird die Frage nach der Relevanz gestellt. ,Bei
uns gibt es das ja gar nicht.” Aber genau die sichtbare
Beschaftigung eines Unternehmens mit diesem Thema
ermuntert Mitarbeiter_innen, sich nun endlich zu ou-
ten. Und sie tun es!

In der internen Kommunikation stellt sich die Frage
des Umgangs mit einem vermeintlichen Normalitats-
verstandnis ,das ist doch alles Privatsache, kann doch
jede_r so sein, wie er will”.
bei den Anderen. Hier helfen Diversity- Trainings in der
Belegschaft und Fiihrungsebene, um eine angemesse-

nere Sicht zu etablieren. Und das ist immer auch fir an-

Diskriminierung gibt es nur



dere marginalisierte Gruppen von Vorteil. Eher beildu-
fig werden Potentiale, Fahigkeiten Ressourcen der Kol-
leg_innen sichtbar, die ein Unternehmen fir sich nut-
zen kann.

Besonders beim Thema Trans* besteht die Aufgabe ei-
nes Unternehmens auch darin, sich zu einem Phano-
men zu positionieren, das haufig noch als Krankheit
verstanden und so behandelt wird. Hier hilft haufig der
Verweis darauf, das auch Homosexualitat bis 1990 noch
eine ,Krankheit” war. Personalverantwortliche beschaf-
tigt die Suche nach dem richtigen Mal§ an ,normalem”
Umgang mit Trans*Kolleg_innen. Wo ist eine klare un-
terstlitzende Haltung notig — die passende Toilettenbe-
nutzung ist selbstverstandlich!, und wo ist auch Kritik
angebracht — zum Beispiel bei angemessener Biiroklei-
dung oder hinsichtlich der Qualitat der Arbeitsleistung.

Erst einmal ist ein riesiger Informationsbedarf zu stil-
len. Wahrend der Beschreibungen rechtlicher und me-
dizinischer Vorgaben wird von den Teilnehmer_innen
haufig Entsetzen (ber die komplizierten Wege und die
Pathologisierung gedullert. Es entsteht Verstandnis fir
die Lebenssituation und mogliche Belastungen von
Trans*Personen.

Bei der Reflexion der Teilnehmer_innen Uber ihr eige-
nes geschlechtliches Gewordensein, die Begrenzungen
der ihnen zugeschriebenen Rollen entsteht Nachdenk-
lichkeit und es werden aber auch neue innere Freiheits-
grade entdeckt und formuliert. Kolleg_innen und viel-
leicht auch Partner_innen werden sicherlich manchmal
recht lGiberrascht sein, was solch eine Fortbildung fir
Auswirkungen haben kann.

Haufig kdnnen ganz praktische Fragen geklart werden,
wie die Verwendung neuer Namen, Benutzung von Um-
kleiden, Anreden. In Fallibungen ist ein entspannter
und fehlerfreundlicher Umgang mit solchen Situationen
moglich.

Die Teilnehmer_innen formulieren in jeder Ab-
schlussrunde, dass ihnen einfach die Begegnung mit
Trans*Personen wichtig war und dabei zu erleben, wie
selbstverstdndlich das Miteinander werden konnte.

Zentral scheint fiir die Teilnehmer_innen immer wieder
die Begegnung zu sein, Trans*Personen zu erleben, die-
sen Eindruck wirken zu lassen und sich selbst dabei als
zunehmend entspannt zu erleben. Wichtig ist es, Fra-
gen stellen zu dirfen, den Mut dazu zu finden, auch et-
was nicht gleich richtig zu machen. Unser Humor wird
immer wieder gewirdigt und erleichtert den Umgang.
Es geht immer wieder um ganz praktische Fragen und
darum, sich selbst dabei einen guten Umgang zuzutrau-
en. Haufig wird deutlich, wie viele Vorannahmen wir
haben und wie wenig wichtig die dann noch sind. Zu-
erst ist die Frage der Toilettenbenutzung (huch!) ganz
aufgeladen. Wenn dann dariiber gesprochen wird, die
Situationen gedanklich durchgespielt werden, dann ist
es ganz einfach. Das Unverstdndliche wird verstandlich
und dabei selbstverstandlich.



Die Polizei Berlin ist Teil der vielfaltigen Gesellschaft die-
ser Stadt. Die ca. 22.000 Mitarbeiter_innen kommen
aus den verschiedensten Kontexten und bereichern mit
ihren individuellen Erfahrungen und Biografien die Ar-
beit der Behorde. Auch transgeschlechtliche Menschen
sind bei der Polizei Berlin beschaftigt. Es ist Aufgabe der
Polizei Berlin, allen Mitarbeitenden und Bewerber_in-
nen ein Arbeitsumfeld zu bieten, welches von Offenheit
und Toleranz gepragt ist und jeder/jedem Einzelnen die
Moglichkeit bietet, sich mit den individuellen Starken
einzubringen.

Die Beteiligung der Polizei Berlin am Projekt Trans* in
Arbeit hat zu einer erhdhten Sensibilisierung fiir die Er-
fordernisse und Chancen bei der Entwicklung zu einer
trans*freundlichen Arbeitgeberin gefiihrt. Unsere Auf-
gabe ist es, durch Weiterentwicklung der Unterneh-
menskultur die Attraktivitat des Polizeiberufs zu erho-
hen. Um dies zu erreichen, wird die Polizei Berlin die
Personalqualifizierung insbesondere der Flihrungskraf-
te intensivieren sowie ein spezifisches Wissensmanage-
ment etablieren. Ziel hierbei ist es, die Diversitykompe-
tenz aller Mitarbeitenden zu starken.

Der Austausch der unterschiedlichen Akteur_innen
aus den Bereichen Wirtschaft, Verwaltung, Beratungs-
einrichtungen und Einzelpersonen in den Fachrunden
von Trans* in Arbeit hat sich als auRerordentlich wert-
voll erwiesen und zu vielen Anregungen fiir den prak-
tischen Umgang mit transgeschlechtlichen Menschen
geflihrt. Die verschiedenen Perspektiven und der Aus-
tausch von Best-Practice-Beispielen scharfen den Blick
fur die eigenen Erfordernisse und zeigen gleichzeitig
konkrete Verbesserungsmoglichkeiten auf. Durch die
intensive und konstruktive Zusammenarbeit in den
Fachrunden werden bestehende Netzwerke gestarkt
und neue Kontakte erschlossen. Der offen und frei ge-
fiihrte Dialog der Teilnehmenden fiihrte sehr zeitnah
zur Erarbeitung und Veroffentlichung von praxisnahen
Informationsbroschiiren.

Die Polizei Berlin bietet mit ihren vielfaltigen Sparten im
Bereich der Schutz- und Kriminalpolizei sowie der Ver-
waltung eine groRRe Bandbreite an Aufgaben und Be-
schaftigungsmoglichkeiten. Auch transgeschlechtliche
Menschen miissen bei der Nachwuchsgewinnung mit
ihren individuellen Fahigkeiten beriicksichtigt werden.
Menschen mit unterschiedlichen beruflichen und per-
sonlichen Hintergriinden bewerben sich fiir den Polizei-
beruf und erwarten, dass dies als Ressource und Chance
begriffen wird. Um auch fir transgeschlechtliche Be-
werber_innen attraktiv zu sein, gilt es vor allem, Bewer-
bungshindernisse abzubauen, bestehende Vorschriften
und Arbeitsweisen zu liberprifen und ggf. anzupassen.

Es ist erklartes Ziel der Polizeifiihrung, durch Wissens-
vermittlung zum Thema Trans* die Diversitykompetenz
aller Fihrungskradfte und Mitarbeitenden zu starken
und so die Situation transgeschlechtlicher Menschen
im Arbeitsalltag zu verbessern und Chancengleichheit
herzustellen.



Die Polizei Berlin hat die Charta der Vielfalt unterzeich-
net und damit dokumentiert, dass sie die Vielfalt der
Gesellschaft innerhalb und auRerhalb der Behorde an-
erkennt und die darin liegenden Potenziale wertschatzt.

Die Landesstelle fir Gleichbehandlung — gegen Diskri-
minierung (LADS) hat mit dem Projekt Trans* in Arbeit
die Vernetzung aller beteiligten Akteur_innen intensi-
viert und mit praxisnahen Informationsmaterialien die
Wissensbasis zum Thema Trans* erweitert. Die grolRe
Resonanz weit Uber die Grenzen Berlins hinaus, die die-
ses Projekt schon jetzt erfahrt, zeigt, wie wertvoll die im

Die Arbeitsgruppen des Projektes haben wieder deut-
lich gemacht, dass es oft kleine individuelle Manah-
men und Signale sind, die Uiber Erfolg und Misserfolg
bei der Wirkung auf bestimmte Gruppen entscheiden.
Gerade beim Thema Trans* habe ich erfahren, dass bei-
spielsweise falsch gesetzte Zeichen und Buchstaben

Projekt geleistete Arbeit ist. Die Polizei Berlin hat sich
durch die Mitarbeit im Projekt selbstreflektiv mit dem
Thema Trans* beschaftigt und wird die gewonnenen Er-
kenntnisse weiter zur Verbesserung der Situation trans-
geschlechtlicher Menschen nutzen.

in einer Stellenausschreibung bei betroffenen Perso-
nen verstandliche — oftmals auch emotionale — Reak-
tionen hervorrufen kénnen. Hierbei hilft es Unterneh-
men nicht, irritiert oder gar betroffen zu reagieren,
sondern in erster Linie Verstandnis aufzubringen. Die-
ses Verstandnis beruht aber auch auf Gegenseitigkeit.
Gerade kleinen und mittleren Unternehmen muss
man hier zugestehen, nicht jeder Empfehlung fiir ein
JTrans*freundliches Unternehmen” folgen zu kénnen.
Dies hat nichts mit Ignoranz, sondern oftmals schlicht
mit fehlenden Ressourcen zu tun.

Die Beteiligung am Projekt hat dazu gefiihrt, dass wir
uns Gedanken gemacht haben, wie wir grundsatz-
lich das Thema Diversity unseren Mitgliedern praxiso-
rientierter darstellen kénnen. Die klassische Form der
Konzentration auf Zielgruppen kann der Bandbreite
des Themas niemals Rechnung tragen. In den Fokus
kdnnten daher mehr einzelne Aspekte der betriebli-
chen Personalpolitik riicken. Dabei hilft es, sich unter
Diversity-Gesichtspunkten zum Beispiel mit den The-
men Stellenanzeigen, Bewerbungsverfahren und der



internen Kommunikation auseinanderzusetzen. Dies
werden wir in Zukunft bei der Information unserer Mit-
glieder Uber Broschiren, Veranstaltungen und unseren
Internetauftritt beachten.

Die groRte Herausforderung liegt darin, dass fir die
Mehrheit der kleinen und mittleren Unternehmen das
Thema Transgeschlechtlichkeit schlicht aktuell kein The-
ma ist. Was wiederum bedeutet, dass das gegenseitige
Einrdumen von Verstandnis fir die Situation gerade hier
Ausgangspunkt flr eine gemeinsame Losung ist. Gerade
kleine und mittlere Unternehmen sind durch ihre Struk-
turen dafir pradestiniert, individuelle und informelle
Lésungen im Umgang mit zum Beispiel Transgeschlecht-
lichkeit zu finden. Wenn diese Basis einer offenen Kom-
munikation gefunden ist, helfen Informationsangebo-
te, wie mit der Situation ganz praktisch umzugehen ist,
weiter. Diese Informationen wurden im Rahmen des
Projektes erarbeitet und stehen nun allen interessierten
Unternehmen zur Verfligung. Darauf werden wir unsere
Mitglieder hinweisen.

Schon heute zeigen viele Unternehmen groRes Engage-
ment in Form einer mitarbeiterorientierten Personalpo-
litik. Ob unter den Stichworten Diversity, Vereinbarkeit
von Familie und Beruf oder dem betrieblichen Gesund-
heitsmanagement, viele Betriebe haben reagiert, um
sich im Wettbewerb um die besten Fachkrafte von an-
deren Unternehmen abzusetzen. Die Erfahrung dabei
ist, dass diese engagierten Unternehmen nicht nur fir
neue Fachkrafte attraktiv erscheinen, sondern diese
Haltung auch auf die bestehende Belegschaft positiv,
weil verbindend, wirken kann.

Entsprechend meiner Auffassung von Diversity ist das
Thema Transgeschlechtlichkeit logischer Bestandteil des
Konzepts. Ein Diversity-Konzept im Sinne einer ganz-
heitlichen, mitarbeiterorientierten Personalfiihrung ist
dabei aufgeschlossen gegeniiber allen sichtbaren, un-
sichtbaren und sich zukiinftig entwickelnden Hetero-
genitatsmerkmalen in Person und Personlichkeit des
Mitarbeiters. Das Werben um Aufgeschlossenheit fihrt
meines Erachtens gerade bei kleinen und mittleren Un-
ternehmen zu groReren Erfolgen, als ein immer wieder-
kehrendes ,Update” von Vielfaltsdimensionen.



Gehen wir ein halbes Jahr zurilick und fragen uns nach
den Grinden, die den Hauptpersonalrat des Landes
Berlin dazu bewogen hatten, zwei Vorstandsmitglieder
in die Kick-off-Veranstaltung des Projektes Trans* in Ar-
beit zu entsenden.

Der Hauptpersonalrat hat neben anderen Aufgaben den
gesetzlichen Auftrag, die Personalvertretungen bei der
Wahrnehmung ihrer gesetzlichen Aufgaben und Befug-

nisse zu beraten und zu unterstiitzen (§ 59 letzter Satz
Personalvertretungsgesetz des Landes Berlin). Dies er-
fordert, dass wir uns natiirlich erst einmal selbst ein Bild
davon machen, was fiur die Personalratsarbeit interes-
sant ist und aktuell nachgefragt wird.

Der HPR ist daher naturgemaR ein ,neugieriger” Perso-
nalrat. Aber es war nicht nur unsere Neugier, die Inter-
esse an Trans* in Arbeit weckte.

Wir erkannten bereits bei der Kick-Off-Veranstaltung
im November 2013, dass wir nicht nur ,,mal eben”
vorbeischauen durften, um danach zur Tagesordnung
Uberzugehen.

Uns wurde klar, dass wir uns intensiv mit der Integra-
tion transsexueller Kolleg_innen auseinanderzusetzen
hatten. SchlieBlich ist ein weiterer gesetzlicher Auftrag
der Personal- und Beschaftigtenvertretungen, auf die
Einhaltung der gesetzlichen Vor-
schriften zu achten, sich der An-
regungen und Beschwerden von
Dienstkraften anzunehmen und
vor allem , die Akzeptanz gegen-
liber Menschen unterschiedlicher
sexueller Identitat zu fordern und
darauf hinzuwirken, dass Benach-
teiligungen von weiblichen und
mannlichen Homosexuellen, Bise-
xuellen und Transsexuellen abge-
baut werden” — so zu lesen im §
72 Abs. 1 Nr.10 des Personalver-
tretungsgesetzes Berlin.

Es waren allerdings nicht nur die-

se rein formalen Griinde, die uns

motivierten, das Projekt tber die
sechs Monate mit zu tragen, sondern es war die pro-
fessionelle Art der Aufbereitung der unterschiedlichen
Themenkreise, das Engagement samtlicher Teilnehmer_
innen und der gemeinsame Wille, verbliebenen Resten
von Intoleranz und Rickstandigkeit im Denken unserer
Mitmenschen innovativ entgegen zu treten.



Vieles war uns neu: Sprache, Ausdruck, Gestaltung —ein
mitunter vollig anderes Lebensgefiihl und Befindlich-
keiten, die sich uns im direkten Austausch erst einmal
erschlielen mussten. Wir haben gelernt und wir haben
vieles aus einem uns bis dahin neuen Blickwinkel ver-
standen. Sicherlich hatten wir in den Einzelprojekten zu-
meist mit Menschen zu tun, die sich im taglichen Leben
Handlungswerkzeuge angeeignet hatten, um sich in ih-
rer Unterschiedlichkeit gegenliber den ,eingefahrenen
Lebensmodellen” zu behaupten. Manche Teilnehmer_
innen waren selbst Trager von Projekten, andere hatten
in der Sache bereits fachliche Veroffentlichungen her-
ausgegeben oder an ihnen mitgearbeitet. Wieder ande-
re waren bereits fest in einem Integrationsprozess ihres
Arbeitgebers etabliert und berichteten von ihrer Funkti-
on als Ansprechpartner_in.

Das starke Interesse und die Teilnahme von Vertreter_
innen privatwirtschaftlicher Einrichtungen hat uns be-
eindruckt und gezeigt, dass es im Offentlichen Dienst
noch viele Lernprozesse zu bewaltigen gibt. Die Pri-
vatwirtschaft konnte bereits mit sehr wirkungsvollen
Diversity-Richtlinien punkten, die die Integration von
Trans*Menschen bereits in allen Stadien regeln. Das
Beispiel des Weltkonzerns SAP sei hier lediglich als Bei-
spiel zu nennen.

Die Personal- und Beschaftigtenvertretungen (Schwer-
behindertenvertretungen, Frauenvertretungen) des
Berliner Landesdienstes sind von uns tber das Projekt
informiert worden und wir haben eine Schulung fir
diese Zielgruppe an der Verwaltungsakademie initiiert.
Wie groR der tatsachliche Bedarf bei unseren Personal-
raten in ihrer moglichen Rolle als Ansprechpersonen ist,
kann von uns aus zunachst schwer abgeschatzt werden.

Auch unsere homosexuellen Kolleginnen und Kollegen
haben sich in der Vergangenheit erst mit einer zuneh-
mend toleranteren Arbeitsumgebung nach und nach
geoutet und treten heute mit wesentlich starkerem
Selbstbewusstsein auf. Das wiinschen wir den trans-
und intergeschlechtlichen Kolleg_innen in gleichem
MalSe. Wir hoffen, ihnen als Personalvertretungen noch
besser als Ansprechpartner_innen zu dienen, um ihnen

das notige ,Standing” in ihren Dienststellen zu ermog-
lichen, bei ihnen Sicherheit und Vertrauen zu férdern
und dabei Hilflosigkeit und Ausgrenzung zu verdrangen.

Beschaftigtenvertretungen haben hier die Aufgabe, Ver-
standnisprobleme aufzuldsen, sie klar anzusprechen
und Stellung zu beziehen. In jedem Fall sollten sie al-
lerdings zuerst gut zuhéren, lernen und sich Vertrauen
verdienen.

Wir haben gelernt, dass viele trans- und interge-
schlechtlichen Kolleg_innen sich in einem fortlaufenden
Prozess befinden, der ihnen viel Kraft abverlangt. lhnen
zu helfen, diesen Transitionsprozess und die tagliche Ar-
beit zu bewaltigen, erfordert Verstandnis und Sensibili-
tat im Arbeitsumfeld. Wir gehen davon aus, dass gute
Personalrate Uber diese Voraussetzungen verfligen und
die neuen Herausforderungen bewaltigen werden.

Unser gemeinsames Ziel ist eine vielfadltige und bunte
Verwaltung, deren Beschéftigte die Vielfalt unserer Ber-
liner Bevolkerung widerspiegeln, in der jeder Mensch
seinen Platz hat und ihn mit seiner personlichen Eigen-
art bereichert.

Ein Transitionsprozess fir uns alle.
Wir sind auf jeden Fall dabei!



Wissen erweitern, Handlungskompetenz starken

Spezifisches Wissen zu Trans* zu generieren und be-
darfsgerecht aufzubereiten, war ein zentrales Anliegen
von Trans* in Arbeit. Um dem Bediirfnis nach Aufkla-
rung und Wissenstransfer von verschiedenen Arbeits-
bereichen zu entsprechen, wurde eine Serie unter-
schiedlicher Trans*-in-Arbeit-Materialien entwickelt,
zum Beispiel fiir den Bereich Personalmanagement,
fir Beschéftigtenvertretungen, flir Vorgesetzte und das
Team und fiir Trans*Menschen selbst.

Im Austausch mit engagierten Projektpartner_innen
wurden die Inhalte abgesprochen und Impulse aus den
Fachrunden aufgegriffen.

Mehr Informationen finden Sie unter: 7\
[www.berlin.de/lads/gglw/tia/ |

Neben der Entwicklung und Produktion von Materialien
wurden auch Fortbildungen zum Schwerpunkt Trans*
flr Schlisselpersonen im Kontext Arbeit und Beruf so-
wie flr die Berliner Verwaltung angeboten und durch-
gefiihrt. Unter dem Motto: Wissen erweitern, Hand-
lungskompetenz starken! gab es drei offene Angebote
bei der Landesantidiskriminierungsstelle (LADS) in der
Senatsverwaltung fir Arbeit, Integration und Frauen,
an denen insbesondere Fiuhrungskrafte und Mitarbei-
tende der Berliner Verwaltungen und Landesbetriebe
teilgenommen haben. Das zusatzliche Angebot, eige-
ne Inhouse-Schulungen in Kooperation mit der LADS
durchzufithren, wurde sowohl vom Deutschen Gewerk-
schaftsbund Berlin-Brandenburg (DGB) als auch der
Berliner Polizei angenommen.

TRANS*-IN-ARBEIT-
MATERIALIEN

Trans* in Arbeit — Fragen und Antworten
Trans* im Team — Informationen fiir ein
trans*freundliches Teamklima

Transition — Was Sie Giber den Prozess der
Geschlechtsangleichung wissen sollten

Trans* im Personalmanagement — Informatio-
nen fir einen kompetentenUmgang mit Trans-
geschlechtlichkeit im Bereich Personal /HR
Trans* im Betrieb — Informationen zu einem
kompetenten Umgang mit Transgeschlecht-
lichkeit fiir Beschaftigtenvertretungen
Empowerment flr Trans* in der Arbeitswelt
(auch in Leichter Sprache)

Trans* im Job: Erst Tabubruch, bald selbstver-
standlich? — Ein Reader Uber Transgeschlecht-
lichkeit als Thema in der Arbeitswelt

TRANS*SEMINAR

Inhalte und Ablauf:

Modul 1: Sensibilisierung

Modul 2: Grundlagenwissen zu Trans* —
Begriffsklarung

Modul 3: Grundlagenwissen zu Trans* — Recht
Modul 4: Beispiele aus der Praxis & Entwick-
lung von Strategien fir die berufliche Praxis



www.berlin.de/lads/gglw/tia/

,Bei uns arbeiten gar keine transgeschlechtlichen Menschen,
deshalb ist das Thema Trans*Freundichkeit auch nicht relevant

ftir uns.”

Fachkraftemangel, Mitarbeitendengewinnung und -bin-
dung sind Themen, mit denen sich heute nahezu alle
Unternehmen und Betriebe, ob klein oder grofB, inten-
siv beschaftigen. Dabei spielen Faktoren wie die Attrak-
tivitat eines Betriebes und die dort vertretenen Werte
wie gelebte Vielfalt, eine entscheidende Rolle. Setzen
Sie auf Identifikation!

Es ist kein Geheimnis, dass viele Trans*Menschen am
Arbeitsplatz niemals offen mit ihrer Transidentitdt um-
gehen oder sich am Arbeitsplatz outen wiirden. Und es
sind nicht wenige, auch hochqualifizierte, die vor dem
Coming-out vorsorglich kiindigen.

Um als Unternehmen, Betrieb oder Organisation
trans*freundlicher zu werden, sind verschiedene Mal3-
nahmen und Handlungsstrategien empfehlenswert.

Die Entwicklung, Anpassung und Implementierung ei-
nes Leitbildes, das die Wertschatzung von Vielfalt bzw.
Diversity beinhaltet, ist ein Prozess, der von innen nach

auBen verlauft. Transgeschlechtlichkeit bzw. die Ge-
schlechtsidentitat sollte als Vielfaltsdimension im Leit-
bild unbedingt benannt werden.

Die Implementierung dieses Leitbilds im Betrieb erfolgt
durch interne Kommunikation, Fortbildungsangebote
und das Vorleben durch die Vorgesetzten. Sogenannte
Starter Mappchen kénnen neuen Mitarbeitenden be-
reits friih das Leitbild und die Werte des Betriebes na-
her bringen.

Kommunizieren Sie auch Trans*Freundichkeit nicht nur
nach innen, sondern auch nach auflen, sei es auf Mes-
sen, der eigenen Webseite und durch Sprache.

Schulungen und Trainings sind gute Malknahmen, um
Trans*Freundichkeit im Betrieb zu verankern. Diversity-
Trainings mit dem Schwerpunkt Trans* flr Flihrungs-
krafte, Personalmanagement/HR sowie Mitarbeitende
konnen dazu beitragen, dass im Betrieb eine interne
Kommunikation zu dem Thema angeregt wird. Eine Top-
Down-Strategie stellt sicher, dass die Fiihrungskréfte die
Werte des Leitbildes vorleben und konsequent interve-
nieren, wenn zum Beispiel diskriminierende AuRerun-
gen oder Verhaltensweisen beobachtet werden.



TRANSITIONSRICHTLINIEN

Transitionsrichtlinien im Unternehmen oder im Betrieb sind Leitfaden, die den
Umgang mit der Transition von Trans*Mitarbeitenden im Betrieb fiir alle Betei-
ligte erheblich erleichtern kénnen. Transitionsrichtlinien weisen zum Beispiel
Zustandigkeiten und Ansprechpersonen im Betrieb klar zu und stellen Vorge-
setzten, den Mitarbeitenden im Bereich Personalmanagement/HR, der IT-Stel-
le und anderen das notwendige Wissen und Instrumentarium zur Verfligung,

um angemessen den Transitionsprozessvorzubereiten und zu begleiten.

Trans*Ansprechperson im Betrieb

Transitionsrichtlinien im Betrieb

Benennen Sie eine Ansprechperson fir transgeschlecht-
liche Mitarbeitende. Fiir diese Position kdnnen grund-
satzlich verschiedene Personen im Unternehmen in Fra-
ge kommen. Wichtig ist, dass die Ansprechperson lber
Kompetenz, Sensibilitdit und Qualifikationen verfligt.
Die Vertraulichkeit der Gesprachsinhalte ist sicher zu
stellen.

Es geht aber auch darum, bereits in der Stellenaus-
schreibung bzw. im Rahmen des Personalmarketings ak-
tiv Trans*Freundichkeit zu signalisieren. Durch die Be-
nutzung von Formulierungen, die transgeschlechtliche
Bewerber_innen mit ansprechen und ihre Bewerbung
willkommen heilRen, setzen Sie ein klares Zeichen.

Haufig berichten Trans*Menschen von Ausgrenzung,
Kindigungsdrohungen, Konflikten im Team oder mit
den Vorgesetzten und von Kiindigungen. Viele Trans*-
Menschen wagen den Schritt zu einer Transition nicht.
Andere ziehen sich vorsorglich aus dem Arbeitsleben
zuriick. So verliert das Unternehmen bzw. der Betrieb
einen qualifizierten Mitarbeitenden und dieser seinen
Arbeitsplatz. Das muss nicht sein!

Mit der Entwicklung von Transitionsrichtlinien fur den
Betrieb kdnnen viele Verunsicherungen und Kon-
flikte vermieden und der Transitionsprozess fir die
Trans*Mitarbeitenden erheblich leichter gemacht
werden.

Bei der Erstellung von Transitionsrichtlinien sollten alle
betroffene Abteilungen und Bereiche im Betrieb im Ent-
wicklungsprozess friihzeitig eingebunden werden. Das
konnte den Personalbereich, die Diversity- oder Gleich-
stellungsbeauftragten, die Beschaftigtenvertretungen,
die Flihrungsebenen, die IT Abteilung, die Ansprechper-
son flr Trans* und auch andere betreffen.

Es ist sicherlich auch von Vorteil, hier bereits die Exper-
tise von Trans*Organisationen zu nutzen und sich ggf.
extern beraten zu lassen.

Das Rad muss nicht neu erfunden werden!

Mittlerweile gibt es bereits Unternehmen, die Uber
Transitionsrichtlinien verfligen. Trans*Menschen haben
das Recht selbst zu bestimmten, ob und wann sie sich
outen mochten. Aktivitdten, die zu einer Offenbarung
flihren konnten, sind immer nur in Absprache mit den
transgeschlechtlichen Mitarbeitenden zulassig.
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Flr die Personalakte ergibt sich aus dem Offenbarungs-
verbot, dass auf Wunsch des_r Trans*Mitarbeitenden
alle Unterlagen bereinigt werden. Dies betrifft die Ver-
wendung des neuen Namens und Pronomens. Bei
Akten, die Uber viele Jahre zurlickreichen oder Do-
kumenten von Dritten wie zum Beispiel Fortbildungs-
zertifikaten, die u. U. nicht geadndert werden kdnnen,
sollte der Betrieb eine eigene Zweitschrift oder zusam-
menfassende Listen an Fortbildungen anfertigen. Fir
die Originale kdnnte ein Verwendungsverbot ergehen
oder definiert werden, unter welchen Umstdanden ein
Zugriff darauf erfolgen darf.

Bei elektronischen Akten lasst sich ein Zugriff auf den
alten Namen evtl. technisch nicht vollig unterbinden, al-
lerdings kann auch hier ein Zugriffsverbot sichergestellt
werden.

EMPFEHLUNGEN IM UBERBLICK:

* Entwicklung eines Leitbilds und einer Diversity-
Strategie, die Transgeschlechtlichkeit explizit er-
wahnen, Fortbildungen mit Schwerpunkt Trans*
fur Fihrungskrafte und Mitarbeitende, das

Personalmanagement/HR

,»Die unkomplizierte Hilfe der IT-Abteilung
und das gewissentliche Andern, angefan-
gen von der E-Mail-Adresse bis hin zur
Telefonanzeige schon ab dem ersten Tag
der Transition mit meinem neuen Vor-

namen, das hat mich wirklich beeindruckt.“

Dr. Claudia Schmidt (Support Architect,
SAP Active Global Support, SAP AG)

Gesellschaftliches Engagement fiir und mit
Trans*Organisationen

Eine Zusammenarbeit mit Trans*Organisationen kann
in vielerlei Hinsicht sehr vielversprechend sein, sei es
bei der Entwicklung von Transitionsrichtlinien oder im
Rahmen des Recruitings. Im Rahmen der Corporate So-
cial Responsibilit kdnnen Kooperationen fiir viele Be-
teiligte sehr fruchtbar sein. Achten Sie jedoch auf Au-
thentizitat! Ein Engagement rein aus PR-Griinden ist
nicht ratsam und insbesondere nicht nachhaltig.

1 Unternehmerische Sozialverantwortung

* Benennung einer Trans*Ansprechperson im Betrieb

* Entwicklung und Veroéffentlichung von
Transitionsrichtlinien

* Proaktives Gesellschaftliches Engagement fiir und
mit Trans*Organisationen




TRANSITION AM ARBEITSPLATZ

In diesem Kapitel:

Im Gesprach mit... Cordelia Schipanski 46
Umstieg im laufenden Arbeitsprozess?

Ja, es geht! — Carlo Sauerbrei 47
Empfehlungen

Transition am Arbeitsplatz 49

45



Im Gesprdch mit... Cordelia Schipanski

Berliner Wasserbetriebe

Bevor Sie Ihrem Arbeitgeber von der geplanten Transi-
tion erziihlt haben, welche Sorgen und Bedenken hat-
ten Sie?

Was wiirden Sie anderen transgeschlechtlichen Men-
schen raten, die sich noch nicht am Arbeitsplatz geou-
tet haben?

Bedenken gegenliber meinem Arbeitgeber hatte ich kei-
ne. Daher hatte ich ihn auch vor vollendete Tatsachen
gestellt. Wir sind ein sehr groRes und vielfdltiges Unter-
nehmen. Und durch diverse Arbeitnehmervertretun-
gen gut ,geschiitzt”. Die Reaktionen waren daher recht
unspektakuldr. Die Personalabteilung hat die Anderung
zur Kenntnis genommen und alle nétigen Anderungen
veranlasst.

Im Hintergrund war ein bissel Trubel und Unglauben,
dass gerade ich ,so0 was“ mache.

Wie waren die Reaktionen im Betrieb?

Positive Neugierde aber auch Ablehnung durch Unwis-
senheit ist mir zu Teil geworden. Doch nach den ers-
ten Tagen, als die ersten zogerlichen Fragen erklart wa-
ren, war meist Verstandnis bzw. wenigstens Toleranz
vorhanden.

Gab es (besonders) positive Reaktionen (zum Beispiel
von Kolleg_innen), die Sie iiberrascht /erfreut haben?

Ein Kollege ist spater zu mir gekommen und sagte mir,
dass er sehr ablehnend und skeptisch war. Nun aber, da
er mehr weiR, ich seinen Respekt fliir meinen Mut und
Verstandnis fiir die Anderung habe.

Allerdings beobachte ich, wie Gberall um mich herum,
dass Frauen weniger Probleme damit haben als Manner.

Jede_r sollte seine berufliche Situation {iberdenken.
Wie gesichert ist der Arbeitsplatz?
Wie viel Toleranz hat der Arbeitgeber?

Denn leider haben noch viele ein Problem damit, wie
andere ihr eigenes Leben gestalten.

Doch, sich nicht zu outen, trotz Angsten und Beden-
ken, ist der falsche Weg, dies macht nur krank bis in den
Tod. Meist wird viel positiver reagiert als man es sich
ausmalt.

Die Gesellschaft muss lernen, dass es andere Lebenswe-
ge gibt, als ihre eigenen.

Haben Sie einen Rat fiir Betriebe, wie sie mit dem
Thema Transgeschlechtlichkeit kompetent umgehen
kénnen?

Kompetenz zeigt sich in besonnenem Handeln. Nicht
Uberreagieren! Es andert sich ja nicht die Kompetenz
des Menschen. Es gibt eine Veranderung. Oft auch eine
positivere Einstellung zum Leben, was auch der Leis-
tungsfahigkeit zutraglich ist.

Grundsatzlich sollte sich jeder Uiberlegen, wie er selber
behandelt werden wollen wiirde, wenn man aus irgend-
einem Grund nicht so ware, wie die breite Masse.



Nach einem Gewerkschaftsseminar zum Thema ,Homo-
sexualitat und Arbeitswelt” war es endlich soweit — der
Mut zu duBerlichen Veranderungen lberwog alle Be-
flirchtungen. Zwei Dinge erschienen mir dabei wichtig:

1. Moglichst langsam vorgehen, denn den Anderen fallt
es schwerer sich an die Verdanderungen zu gewoth-
nen, als mir selbst.

2. Die Form der Anrede den Anderen Uberlassen — nicht
die Anrede ist wichtig, sondern die Akzeptanz.

Ich begann mit den Kolleginnen und Kollegen unter 4
Augen zu reden, die in meiner unmittelbaren Umge-
bung tatig waren. Zum Gllick redeten wir sowieso recht
viel Gber Privates miteinander. Ich bezog sie in meine
Informationssuche, in meine Uberlegungen mit ein.
An Fortschritten und Argernissen des Weges lieR ich
sie teilhaben. Sie teilten mein Unverstandnis Giber den
Alltagstest genauso wie mein Entsetzen darliber, dass
mein Arzt mir das Sustanon nicht verabreichen wollte.
Ich nutzte jede sich bietende Gelegenheit, mit weite-
ren Kolleglnnen Uber mein Vorhaben zu reden. Und ich
baute auf die ,stille Post”, die es ja in jedem Amt gibt.

Fiir mich begann mein zweites Leben, und die Kollegin-
nen und Kollegen, die davon wussten, freuten sich mit
mir. Jetzt wurde es auch langsam Zeit, den unmittelba-
ren Vorgesetzten zu informieren. Mein Fachbereichslei-
ter nahm es mit Erstaunen, aber wohlwollend auf. Mir
wurde Unterstiitzung zugesagt, soweit es ihm moglich
sei.

Das Sustanon wirkte erfreulich schnell, so dass ich
schon bald am Telefon mit ,,Herr” angesprochen wurde.
Nach 5 Monaten irrte sich kaum noch ein Anrufer und
ich dachte Uber die nachsten Schritte nach.

Da ich Mitglied im Personalrat bin, erklarte ich dem ge-
samten Gremium, wodurch die Veranderungen bewirkt
wurden und was ich im Einzelnen vor habe. Das waren
9 Monate nach der Stunde ,,0“.

Wahrend meines Urlaubs besuchte ich wieder ein Ge-
werkschaftsseminar, u. a. um mein Selbstbewusstsein
zu starken. Mit Hilfe der Teilnehmenden spielte ich alle
Moglichkeiten durch, die es geben kdnnte, wenn ich die
Direktorin des Amtes informiere. Ich brauchte einfach
neuen Mut. Dazu muss gesagt werden, dass ich die offi-
zielle Namensadnderung nicht anstrebe.

Als erstes bat ich meinen Vorgesetzten um die Ande-
rung der Anrede. Er selbst sagte es mir zu, aber die
Entscheidung im Amt wollte er natirlich der Direkto-
rin Gberlassen. Er vereinbarte einen Termin bei ihr fr
mich.

Sie hatte sich auf das Gesprach vorbereitet, in dem sie
bei der DGTI@angerufen hatte. Patricia muss sie in ei-
nem 1-stlindigen Telefongesprach davon (iberzeugt ha-
ben, dass Menschen wie ich, jede Unterstiitzung notig
und verdient haben. Allerdings bereitete meiner Direk-
torin Kopfschmerzen, dass ich die Namensanderung
nicht beantragen will. Ein Text von Frau Augstein aus
dem Internet hatte ich vorsichtshalber schon ausge-
druckt. Auf alle Falle wurde mir aber zugesagt, Uber den
Amtsweg die Kolleginnen und Kollegen von meiner Bitte
zu informieren.

2 Deutsche Gesellschaft fur Transidentitdt und Intersexualitét e. V.



Die nachst hohere Ebene in der

Hierarchie ist die Personalabtei-

lung. Also vereinbarte ich dort ei-

nen Termin, um das Problem der

Anrede ohne Namensdnderung

zu besprechen. Wir fanden eine

vollig unkomplizierte Losung. Al-

les was amtsintern ist — wie zum

Beispiel Telefonlisten, E-Mail-

Adressen und eben die Anrede —

kann gedndert werden. Schrift-

stiicke im AuRenverkehr werden

sowieso von allen neutral nur mit

Familiennamen unterschrieben.

Der Dienstausweis wird neu aus-

gefertigt und enthdlt nur noch

den Anfangsbuchstaben des Vor-

namens — Herr bzw. Frau steht so-

wieso nicht drauf. Die Urkunden zur Berufung ins Beam-
tenverhaltnis kdnnen natdirlich nicht geandert werden
und die Personalakte wird weiter weiblich gefiihrt. Bei
evtl. auftretenden Unklarheiten sollte ein Gesprach ge-
flhrt werden.

14 Monate nach der Stunde ,0“ hatten wir Perso-
nalversammlung. Ich nutzte diese einmalige Gele-
genheit, um ca. 400 Menschen (ca. 1/3 der Beleg-
schaft) in 3 kurzen Satzen mitzuteilen, dass ich TVEL
bin und mich freuen wiirde, wenn man mich als ,Herr“
ansprechen wirde. Bis auf eine Ausnahme gab es nur
positive Reaktionen.

Zu diesem Zeitpunkt erschienen mir die Verdanderungen
ausreichend, um endlich ein neues Passfoto machen
zu lassen. Ich hatte die Brust-OP hinter mir. Mein PA
war kurz vor dem Ablaufen. Also habe ich einen neu-
en beantragt. Der Bearbeiter war sehr erstaunt, dass
ich keine Namensanderung vorhabe. Aber auBer am
Vornamen ist im PA das Geschlecht nicht zu erkennen
und wer achtet schon auf den letzten Buchstaben des
Vornamens?!

2 Trans*Mann

Im Dienst war ich in eine andere Gruppe versetzt wor-
den. Die Gruppenleiterin wies mich gleich an, im Kopf-
bogen meiner Schreiben ,Herr” einzutragen, damit gar
nicht erst Unsicherheiten entstehen. Der neue Dienst-
ausweis wurde nun auch angefertigt. Nichste Ande-
rung war die dienstliche E-Mail-Adresse, da diese u. a.
mit dem Vornamen gebildet wird. Meine Visitenkar-
te beantragte ich mit neutralem Aufdruck — erhalten
habe ich sie mit ausgeschriebenen mannlichen Vorna-
men. SchlieBlich stdnde der auch in der E-Mail-Adresse
und bei allen anderen Mitarbeiterlnnen ist er ja auch
ausgeschrieben.

Inzwischen arbeite ich unter diesen Bedingungen be-
reits wieder ein ganzes Jahr. Natirlich gibt es immer
noch Kolleginnen und Kollegen, die es nicht schaffen
(wollen?), mich mit ,Herr”“ anzureden. Selbst meinen
Freundinnen und Freunden fallt es im Gesprach noch
schwer, immer an das ,er” zu denken. Mich stort das
aber nicht.

Das Wichtigste ist doch, dass ich so akzeptiert werde,
wie ich bin.

Mit freundlicher Unterstitzung durch Carlo Sauerbrei
und www.transfamily.de

Weitere Informationen und Erfahrungsbe-
richte finden Sie aufjlwww.transfamily.de |



www.transfamily.de

Transgeschlechtliche Menschen wissen oft schon seit
ihrer Kindheit, dass das Geschlecht, das in ihre Ge-
burtsurkunde eingetragen wurde, nicht mit dem (iber-
einstimmt, wie sie sich selbst empfinden. Wenn sie sich
im Erwachsenenalter entschlieen, die empfundene
Geschlechtsidentitdt nun zum Ausdruck zu bringen und
entsprechende Verdanderungen einzuleiten, beginnt ein
Prozess der Geschlechtsangleichung — auch Transition
genannt.

Die Transition ist eine Zeit, in der auch das soziale und
berufliche Umfeld mit Veranderungen konfrontiert
wird, die oft vollig Gberraschend kommen. Dies betrifft
die Familie, Freund_innen, Kolleg_innen, Vorgesetzte,
Kund_innen und andere Menschen im unmittelbaren
Umfeld. Seien Sie bereit!

Folgende Eckpunkte sollen Sie dabei unterstiitzen,
Transitionsrichtlinien fir ihre eigene Organisation
aufzustellen:

Der Prozess der Transition und des Outings — zum Bei-
spiel die Frage, wann das Kollegium informiert wird —
sollte nie Uber den Kopf der betroffenen Person hin-
weg bestimmt werden, sondern sie selbst sollte Zeit-
punkt und Weg bestimmen.

Die Person, die eine Transition beabsichtigt bzw. sich
am Arbeitsplatz outen mdéchte, sollte zuvor die Vor-
gesetzten informieren kénnen.

Es sollte eine zustandige, feste Ansprechperson fiir die
Thematik geben. Deren Zustandigkeit sollte allgemein
bekannt sein. Wer Ansprechperson ist, hangt von der
Struktur des Unternehmens bzw. des Betriebs ab. In
Frage kommen kénnen Diversity- oder Genderbeauf-
tragte, Vorgesetzte oder andere Vertrauenspersonen.
Zentral und unverzichtbar ist die Unterstiitzung und
Rickendeckung durch Vorgesetzte.

Der Betrieb und Schliisselpersonen im Unternehmen
kdnnen sich bewusst auf die Situation des Outings ei-
nes Trans*Mitarbeitenden vorbereiten. Unterstiitzung
und Akzeptanz am Arbeitsplatz durch gut informierte
Kolleg_innen und Vorgesetzte sind sehr wichtig und er-
leichtern die Zeit der Transition fur alle.

Unternehmen, Verwaltung und Organisationen unter-
scheiden sich hinsichtlich Struktur, GroRe, Belegschaft
und Branche. Dennoch gibt es Grundsatzliches, das es
bei der Entwicklung von Transitionsrichtlinien zu beach-
ten gilt.

Wann und auf welchem Weg sich eine Person gegen-
Uber dem Kollegium und auch anderen Abteilungen ou-
tet, hangt von der individuellen Situation und den in-
dividuellen Wiinschen ab. Die betroffene Person darf
selbst Gber Zeitpunkt und Weg entscheiden.

Fiir einen konstruktiven Umgang mit der Transition ist
es wichtig, dass Team-Mitglieder, Vorgesetzte und auch
Kolleg_innen aus anderen Abteilungen den neuen Vor-
namen bzw. die neue Anrede und das neue Personal-
pronomen nutzen.

Hierzu sollte es klare und verbindliche Anweisungen
von den Vorgesetzten geben.



Die transgeschlechtliche Person sollte die Toiletten be-
nutzen dirfen, die ihrer Identitdt entsprechen. Hierzu
sollte es klare und verbindliche Anweisungen von den
Vorgesetzten geben. Empfehlenswert sind auch ,Uni-
versaltoiletten”, die nur von einer Person zurzeit be-
nutzt werden und deshalb nicht als Damen- oder Her-
rentoilette gekennzeichnet sind.

Generell sollte die Nutzung der Raume moglich sein,
die der Identitat entsprechen. Hier kénnen separate Ka-
binen oder Bereiche eingerichtet werden, die sichtge-
schitzt sind. Das hilft nicht nur transgeschlechtlichen
Menschen, sondern allen, die beim Duschen oder Um-
ziehen Wert auf Diskretion legen.

Arbeitskleidung und Dress-Code sollten moglichst ge-
schlechtsneutral geregelt sein oder doch zumindest
flexible Losungen zulassen. Beispielsweise ermoglicht
das sogenannte Baukastenprinzip, Kleidungsstiicke der
Herren- und Damenuniform miteinander zu kombinie-
ren oder Kleidungsstiicke durch Andern passend zu
machen.

Die Privatsphare der transgeschlechtlichen Person ist zu
wahren. Das bedeutet insbesondere auch, dass Infor-
mationen liber (anstehende) medizinische Behandlun-
gen streng vertraulich sind. Der Offenbarungsschutz ist
zu gewabhrleisten.

Kolleg_innen sollen die Moglichkeit haben, aufkom-
mende Fragen und Irritationen zu kldaren. Empfeh-
lenswert ist die Durchfiihrung von Sensibilisierungs-
maBnahmen. Diese Aufgaben kdnnen intern von
Diversity-Beauftragten oder Personal- bzw. Betriebsrat_
innen Ubernommen werden oder man holt sich externe
Unterstlitzung. Moglichkeiten sind: Expert_innen von
Trans*QOrganisationen einladen, Inhouse-Workshops,
externe Seminare oder Trainings.

Wenn es zu Problemen oder Widerstanden kommt, soll-
ten die Vorgesetzten das Gesprach mit den Mitarbei-
tenden suchen.

In Bereichen, in denen ein langerfristiger Kontakt zu
Kund_innen besteht, sollte der_die Mitarbeiter_in die
Kund_innen vorab (iber die Veranderung informieren,
damit sich die Kund_innen auf die verdnderte Situation
einstellen kdnnen.

Sollte es passieren, dass Kund_innen sich diskriminie-
rend verhalten, miissen die Vorgesetzten ihrer_ihrem
Angestellte_n Riickendeckung geben.



Umstellung von Vorname, Anrede und Pro-
nomen (administrativ-technische Aspekte)

Es ist empfehlenswert moglichst friih, auch vor einer of-
fiziellen Vornamensanderung, in der Firma Uberall auf
den neuen Namen umzustellen, soweit das rechtlich
moglich und technisch umsetzbar ist.

E-Mail-Adresse und andere Verzeichnisse
Erstellen Sie eine Checkliste.

In diese Kategorie gehoren sicherlich:
* E-Mail-Adresse

* Visitenkarte

* Telefonverzeichnisse

* Website

* Organigramme / Ubersichten

* Namenslisten

* Namens- und Tlrschilder

* Weitere Verzeichnisse u. a.

In der Kommunikation innerhalb und auferhalb des Un-
ternehmens sollte tberall der Name, die Anrede und
das Pronomen gedndert werden. Diese Anderungen ha-
ben keinerlei Einfluss auf die rechtliche Gultigkeit von
Vertragen etc.

Technische Probleme?

Teilweise kann es bei einer Namensumstellung soft-
ware-bedingte Probleme geben, das kann passieren,
wenn die Namensanderung nicht einfach handisch um-
gesetzt wird, zum Beispiel wenn der Name im Telefon-
Display automatisch aus der elektronischen (noch nicht
gednderten) Personalakte generiert wird.

Personalakte

Auch in der Personalakte sollte der Name — soweit
rechtlich moglich — frihzeitig gedndert werden, zum
Beispiel in Beurteilungen, Bestdtigungen tber Fortbil-
dungen und Qualifikationen. Eine Personal-Akte enthalt
auch alte, historische Unterlagen, wie friihere Arbeits-
vertrage bei demselben Arbeitgebenden, Bewerbungs-
unterlagen und Arbeitszeugnisse. Es ist wichtig, damit
sensibel und vertraulich umzugehen. Achten Sie auch
hier auf das Offenbarungsverbot.

Gehaltsabrechnung

Eine Anderung des Vornamens auf der Gehaltsab-
rechnung ist ohne offizielle Vornamensanderung nicht

moglich.

Auch Sie kdnnen sich unterstiitzen oder
beraten lassen. Viele Trans*Organisationen
bieten Beratung fir Kolleg_innen oder
Vorgesetzte an.

Es kann geprift werden, ob alle alten Unterlagen wirklich in der Personalakte verbleiben missen
oder ob sie herausgenommen werden kdnnen. Alternativ kdnnen alte Unterlagen auch extra ver-
schlossen werden, so dass die Angaben nur zuganglich sind, wenn sie wirklich benotigt werden.
Dazu sollte transparent sein, welche Mitarbeitenden Einsicht in welche Akten haben dirfen.

Alternativen konnen sein, die Gehaltsabrechnung in einem mit dem neuen Namen adressierten
Umschlag weiterzugeben oder das Adressfeld handisch mit einer Etikette zu Gberkleben.
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Out im Job: Sichtbarkeit von Trans*Menschen

in der Arbeitswelt

Eren Unsal, Leiterin der Landesstelle fiir Gleichbehandlung — gegen Diskriminierung, Senatsverwaltung fiir Arbeit

Integration und Frauen

Aus der Not heraus eine Tugend schaffen, so kbnnte
die Herausforderung beschrieben werden das Thema
Trans* auch bildlich darzustellen. Was tun, wenn ver-
schiedene Bilddatenbanken statt geeigneten Ergebnisse
und Bildmaterialien, stereotype Geschlechterkonstruk-
tionen von Mann — Frau sowie heteronormativeVor-
stellung von Transsexualitat liefern?

Auch hier galt es einen neuen Weg zu beschreiten
und entsprechendes Material herzustellen. Aus der
Not entstanden nicht nur authentische Bilder von
Trans*Menschen in ihren beruflichen Kontexten, son-
dern eine Wanderausstellung als Trans*Kampagne un-
ter der kiinstlerischen Leitung der Fotografin Anja We-
ber. Die Ausstellung besteht aus 12 Einzelportrats von
transgeschlechtlichen Menschen, die den Mut haben,
sich mit ihrem Bild und ihrem Namen in der Offentlich-
keit zu zeigen. Die Fotos zeigen, wie verschieden diese
Menschen sind: Sie sind Trans*Frauen, Trans*Manner
oder verstehen sich einfach als Trans*Menschen oder
Transgender. Doch sie unterscheiden sich in Bezug auf
die Hautfarbe, das Alter, ihren Geschlechtsausdruck und
somit auch in Bezug auf Erfahrungen, die in Verbindung
stehen zu verschiedenen Facetten ihrer Identitdt und
die manchmal die Situation auf dem Arbeitsmarkt deut-
lich erschweren kénnen.

Auf den Bildern sind Personen zu sehen in ganz unter-
schiedlichen Berufen und Arbeitsumfeldern: in Biros,
Produktions- und Dienstleistungsbetrieben, als Lehren-
de, als LKW-fahrende.

Die Bilder laden ein, liber die Lebensgeschichten, Dis-
kriminierungs- und Erfolgserfahrungen transgeschlecht-
licher Menschen nachzudenken. Viele dieser Motive
finden sich in den Materialien von Trans* in Arbeit und
diesem Reader wieder.

22 heteronormativ bedeutet, dass Heterosexualitat als Norm gilt. Es wird davon aus-
gegangen, dass es als Geschlecht nur Mann und Frau gibt, und dass diese einander
gegenseitig begehren.

Besonderer Dank gilt an dieser Stelle den Portraitier-
ten, die den Mut gefunden haben, sich mit ihrer Iden-
titat offentlich zu zeigen. Damit ermutigen sie andere
transgeschlechtliche Menschen, offen auf Stellensuche
zu gehen oder einen Transitionsprozess am Arbeitsplatz
zu wagen, wenn dies fiir sie innerlich stimmt. Und sie
appellieren mit ihren Bildern an Arbeitgebende, sich fiir
Trans*Menschen zu o6ffnen und das Potential zu
erkennen, das in dieser Offnung steckt.

Als Unternehmen, Institution oder Organisation
maochten Sie das Thema Trans* in Arbeit bei Ihnen
im Betrieb sichtbar machen? Dann nehmen Sie
Kontakt auf zur Landesstelle fiir Gleichbehand-
lung — gegen Diskriminierung, Senatsverwaltung

fiir Arbeit, Integration und Frauen, und erfahren
Sie mehr tiber die Moglichkeiten, die Wanderaus-
stellung auszuleihen und auszustellen.

E-Mail: gleichgeschlechtliche@senaif.berlin.de
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Diskriminierungspotentiale gegeniber trans- und inter-
geschlechtlichen Menschen im deutschen Recht®

Prof. Dr. Konstanze Plett, LL.M., Bremen

Das grund- und menschenrechtliche Gleichheitsgebot,
das Diskriminierungen wegen des Geschlechts verbie-
tet, steht auch trans- und intergeschlechtlichen Men-
schen zu. D. h. sie diirfen wegen ihrer Trans- oder Inter-
geschlechtlichkeit gegeniiber anderen Menschen weder
bevorzugt noch benachteiligt werden, wenn es fiir die
Ungleichbehandlung keinen sachlichen Grund gibt. Das
Gleichheitsprinzip ist vom Staat in allen seinen Hand-
lungen — Gesetzgebung, Verwaltung, Rechtsprechung —
zu beachten. Danach diirfte es ,eigentlich” keine be-
nachteiligende Diskriminierung durch Rechtsvorschrif-
ten geben.

2 Zusammenfassung einer Expertise im Auftrag der Landesstelle fir Gleichbehand-
lung — gegen Diskriminierung (Antidiskriminierungsstelle) der Senatsverwaltung
flr Arbeit, Integration und Frauen, Berlin.
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Doch die sogenannte Rechtswirklichkeit sieht anders
aus, weil in der Vergangenheit bei den wenigsten staat-
lichen MalRnahmen trans- und intergeschlechtliche
Menschen mitgedacht wurden. In der Expertise wird
der Frage nachgegangen, an welchen Stellen im deut-
schen Recht sich Vorschriften finden, denen ein ,,heimli-

Ill

ches Diskriminierungspotential” innewohnt.



Um die Verortung der diskriminierenden Vorschriften
verstandlich zu machen — denn bei den meisten Rechts-
normen ist ihr Diskriminierungspotential nicht auf den
ersten Blick erkennbar, sondern erschliet sich erst
im Zusammenwirken mit anderen Normen —, wird zu-
nachst der rechtliche Rahmen abgesteckt. Dazu geho-
ren auch das Recht der Europaischen Union und der in-
ternationale Menschenrechtsschutz, da das Recht der
Bundesrepublik in supra- und internationales Recht
eingebettet ist. Gerade im Hinblick auf Geschlechter-
gerechtigkeit sind vom européischen und internationa-
len Recht in der Vergangenheit vielfaltige Impulse fir
das bundesdeutsche Recht ausgegangen. Zudem sind
die Probleme, die Recht und Gesellschaft mit der Ach-
tung trans- und intergeschlechtlicher Menschen haben,
in das Blickfeld auch européischer und internationaler
Instanzen gekommen — nicht zuletzt auf Grund des En-
gagements von Aktivistinnen und Aktivisten der Eman-
zipationsbewegungen trans- und intergeschlechtlicher
Menschen.

Eines der Hauptkapitel der Expertise ist den Vorschrif-
ten gewidmet, die dafiir sorgen, dass die binare Struktur
von Geschlecht, die in der Gesellschaft immer noch vor-
herrschend ist, aufrechterhalten wird. Hier findet sich
ein fast untibersehbares Geflecht von Gesetzen, Rechts-
verordnungen, Verwaltungsvorschriften des Bundes,
verwoben mit Gesetzen, Rechtsverordnungen, Verwal-
tungsvorschriften auf Ebene der 16 Bundeslander (von
denen exemplarisch nur Berlin betrachtet wird), erganzt
um internationale Vertrage und Verwaltungsabkommen
sowie daraus wiederum abgeleitete Rechtsvorschriften.
Dabei zeigt sich, dass vordergriindig der Begriff ,Ge-
schlecht” ohne nahere Definition — d. h. Beschrankung
auf ,mannlich” und ,weiblich” — verwendet wird, aber
genau diese Beschrankung durch nachgeordnete Vor-
schriften ,, ausbuchstabiert” wird. In den letzten Jah-
ren ist diese Beschrankung durch eine Entwicklung ver-
festigt worden, die einen ganz anderen Ursprung hat
als die Definition des Geschlechts von Menschen, sich
aber gerade hier traditionserhaltend auswirkt: die Di-
gitalisierung der Verwaltungen auf allen Ebenen. Wie
schwer es ist, hier Veranderungen herbeizufiihren, wird
an der neuen, seit dem 1. November 2013 geltenden

Vorschrift im bundesdeutschen Personenstands-
recht gezeigt, die die Registrierung der Geburt von
intergeschlechtlichen Kindern ohne Geschlechts-
eintrag vorsieht. Die Umsetzung dieser Vorschrift ist
bisher allenfalls in Umrissen erkennbar und wird noch
zahlreiche Folgedanderungen nach sich ziehen missen,
von denen einige angesprochen werden.

Ein weiteres Kapitel wendet sich den Diskriminierungs-
potentialen in denjenigen Rechtsvorschriften zu, durch
die der Lebensweg trans- und intergeschlechtlicher
Menschen nach der Registrierung ihrer Geburt reguliert
wird. Dies sind in fast jedem Leben Kindertagesstatte,
Schule, Ausbildung, Arbeit, Gesundheit. Auch hier zeigt
sich, dass das Recht der Bundesrepublik Deutschland
langst nicht in allen Bereichen widerspruchsfrei ist. Im
Abschnitt ,,raumlich-sachliche Umgebung” werden Vor-
schriften analysiert, die fiir nach ,mannlich” und ,weib-
lich“ getrennte Toiletten und Sanitdrraume sorgen.
Diese Trennung setzt trans- und intergeschlechtliche
Menschen haufig besonders unangenehmen Diskrimi-
nierungssituationen aus.

Im Bereich Gesundheit sind durch das Patientenrechte-
gesetz von 2013 rechtliche Regeln auf eine gesetzliche
Grundlage gestellt worden, die vorher nur auf Gerichts-
entscheidungen und Rechtswissenschaft beruhten. Die
neuen Vorschriften werden kurz erldutert einschlieBlich
der internationalen und nationalen Diagnosekataloge
und Behandlungsleitlinien, die von trans- und interge-
schlechtlichen Menschen haufig als unnétig pathologi-
sierend kritisiert werden. Zudem wird darauf hingewie-
sen, dass fiir eine Verbreiterung von Wissen in den im
weitesten Sinne medizinischen Berufen auch der Ge-
setzgeber sorgen kdnnte, da hierzu Gesetze und Verord-
nungen existieren, die die Ausbildung regeln.

Von den vielen weiteren Bereichen werden noch an-
gesprochen: Kontrollen bei Auslandsreisen und ge-
schlechtergetrennte Unterbringungen in Haftanstalten.
Die praktizierte und rechtlich abgesicherte Geschlech-
tertrennung, die offensichtlich dem Schutz von Frauen
dienen soll, wirkt sich vielfach zum Nachteil trans- und
intergeschlechtlicher Menschen aus und bedarf deshalb
einer Revision.



Vielleicht am augenfalligsten ist Geschlecht bei der
Grindung einer Familie. Wie in dem entsprechenden
Kapitel zunachst herausgearbeitet wird, liegt eine Men-
ge Diskriminierungspotential in der Aufrechterhaltung
der beiden unterschiedlichen Rechtsinstitute fiir die
dauerhaft gewollte und rechtsverbindlich eingegan-
gene Beziehung zweier Menschen: zum einen der Ehe
zwischen Mann und Frau und zum anderen der seit
2001 moglichen eingetragenen Lebenspartnerschaft
zweier gleichgeschlechtlicher Menschen. Eine Gleich-
setzung von Ehe und Lebenspartnerschaft bzw. die Off-
nung der Ehe fir alle Paare wirde die Rechtsproble-
me, die fiir Trans- und Intergeschlechtliche bestehen,
auf einen Schlag 16sen; doch ist in der Bundesrepublik
Deutschland die vollstandige Gleichstellung dieser bei-
den Rechtsinstitute gesellschaftlich und rechtspolitisch
immer noch nicht akzeptiert, auch wenn seit 2001 ei-
nige Verbesserungen fiir die eingetragene Lebenspart-
nerschaft erreicht wurden. Umstritten ist zum Beispiel
immer noch, ob Verpartnerten der Weg zur Familien-
grindung geodffnet werden soll, der Eheleuten moglich
ist: die gemeinschaftliche Adoption von Kindern.

Noch gravierender sind die Folgeprobleme der neuen
personenstandsrechtlichen Regelung fiir intersexuell
Geborene (Geburtsbeurkundung ohne Geschlechtsein-
trag). Uber die Frage, welche der beiden Lebensfor-
men ihnen offensteht bzw. welche Gesetzesanderun-
gen notwendig sind, damit ihnen Giberhaupt eine dieser
Lebensformen mit einem Partner oder einer Partnerin
ihrer Wahl maoglich ist, hat die juristische Diskussion ge-
rade erst begonnen.

24 Franzen, Jannik; Sauer, Arn: Expertise zur Benachteiligung von Trans*Personen, ins-
besondere im Arbeitsleben, im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes,
Berlin 2010.

Weitere im Kapitel ,Familienzusammenhange” behan-
delte Probleme betreffen die Eltern-Kind-Beziehungen:
Kann, soll oder muss es kiinftig moglich sein, dass bei
Kindern statt Mutter und Vater von vornherein nur noch
— geschlechtsneutral — Eltern registriert werden? Eine
solche Regelung wiirde Diskriminierungspotential ab-
bauen, aber die Zeit scheint noch nicht ganz reif dafiir.
SchlieRlich werden Familienzusammenhange nicht nur
aus der Erwachsenen-Perspektive, sondern auch aus
der Perspektive von Kindern betrachtet. Denn es sind
auch Konflikte zwischen den Sorgeberechtigten einer-
seits und trans- oder intergeschlechtlichen Kindern an-
dererseits moglich, mit denen das aktuelle Recht nicht
stets das Interesse der besonders Schutzbedirftigen
hinreichend in Rechnung stellt, d. h. in zu vielen Fallen
werden Eltern- und Kinderrechte ineinsgesetzt und da-
mit Kinderrechte missachtet. Fiir diese Falle wird ein
verfahrensrechtlicher Losungsvorschlag aus der Litera-
tur aufgegriffen.

In einem Rechtsstaat sind letztlich alle Lebensberei-
che — zumindest: auch — rechtlich geregelt. Deshalb
kann die Expertise nur einen ersten Zugriff auf Diskri-
minierungspotentiale innerhalb des Rechts liefern. Um
Rechtsanderungen herbeizufiihren, sind grundsatzlich
zwei Wege moglich: (1) Der Normgeber (Bundes- oder
Landesgesetzgeber, Verordnungsgeber, EU-Organe, Ver-
tragsstaaten etc.) dndert oder erganzt die Vorschriften;
(2) die Normen, deren Diskriminierungspotential sich
realisiert hat, werden von den Menschen, die Diskrimi-
nierung erfahren haben, vor Gericht angegriffen und —
im positiven Falle — als nicht-Gbereinstimmend mit den
Grund- und Menschenrechten festgestellt. Beide Vari-
anten sind voraussetzungsvoll. Variante (2) ist durch
entsprechende (Gerichts-)Verfahrensordnungen, die
ebenfalls gesetztes Rechts sind, determiniert. Deshalb
werden die verfahrensrechtlichen Optionen im Schluss-



kapitel skizziert. Zu Variante (1) werden, aufbauend auf
der vorangegangenen ldentifikation von Diskriminie-
rungspotentialen, erste Empfehlungen fir rechtliche
Reformbedarfe skizziert, die geeignet sind, trans- und
intergeschlechtliche Menschen in ihren Selbstbestim-
mungsrechten zu starken. Dabei wird auch auf Beispie-
le im internationalen Vergleich hingewiesen (zum Bei-
spiel Akzeptanz eines dritten Geschlechts in Australien,
Neuseeland und Indien; freie Entscheidung zwischen
,mannlich“ und ,weiblich“ ohne medizinische und juris-
tische Intervention in Argentinien). Normgebende Ver-
fahren greifen dabei oft erst, wenn sich auch ein ent-
sprechender gesellschaftlicher Wandel vollzogen hat,
der seinerseits durch offentlich gefiihrte Diskurse be-
fordert wird, oder wenn ein Gericht entsprechend ent-
schieden hat. Insofern greifen beide Varianten auch
ineinander. Manche als notwendig erkannten Rechts-
anderungen bediirfen wegen der Verschachtelung der
Rechtsvorschriften einerseits und andererseits wegen
der vielfach im wahrsten Sinne des Wortes ,,zementier-
ten” Geschlechterbinaritat weiterer Vorarbeiten, um zu
handhabbaren Losungsvorschlagen zu kommen.

Manche Erleichterung kann auch ohne Anderung von
Rechtsvorschriften durch eine liberalere und konse-
quent auf Antidiskriminierung gerichtete Anwendung
erreicht werden. Letztlich gibt es keinen Koénigsweg zur
Beseitigung der Diskriminierungspotentiale, sondern es
bedarf — weiterhin — der Anstrengung vieler auf allen
nur moglichen Wegen. Da kiinftige Rechtsanderungen
flir manche trans- und intergeschlechtlichen Menschen
wohl zu spat kommen werden, wird deshalb zusatzlich
vorgeschlagen, einen Fonds zur Entschadigung fir erlit-
tenes Unrecht einzurichten.

Der Expertise sind ein Abklirzungsverzeichnis, in das die
Quellen zitierter Rechtsvorschriften integriert sind, und
ein Literaturverzeichnis beigefiigt.

21%

leben am Arbeitsplatz ihre

Transidentitat offen aus.?

% Erfahrungen von LGBT—Personen mit Diskriminierung und Hasskriminalitét in der
EU und Kroatien®, FRA- Grundrechteagentur der Europdischen Union, Ergebnisse
der in Deutschland Befragten, 2013.
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u. a. in Berlin:

Postfach 480108

12251 Berlin

Tel.: 030/24 61 54 92
E-Mail:|patricia.metzer@dgti.org|

| www.dgti.org |

Antidiskriminierungs- und Antigewaltbereich
der Lesbenberatung Berlin e. V.

Kulmer StraRe 20a

10783 Berlin

Tel.: 030/21 91 50 90
E-Mail:|info@|esmigras.de|
www.lesmigras.de|

Greifenhagener StraRRe 28
10437 Berlin

Tel.: 030/4 49 75 90

Fax: 030/4 48 54 57
E-Mail:info@sonntags-club.de|
[www.sonntags-club.de|

GlogauerstraRe 19

10999 Berlin

Tel.: 030/6 16 7529 16

E-Mail: ftrig@transinterqueer.org|

|www.transinterqueer.org |

Antidiskriminierungsprojekt der
Schwulenberatung Berlin gGmbH
NiebuhrstralRe 59/60

10629 Berlin

Ansprechperson: Leo Yannick Wild

Tel.: 030/23 36 90 80
E-Mail:|L.wild@schwulenberatung-berlin.de|

www.schwulenberatungberlin.de/

wir-helfen/diskriminierung

Arbeitskreis Lesben, Schwule, Bisexuelle und
Transgender in ver.di Berlin-Brandenburg
Postfach 390131

14091 Berlin

E-Mail: info@verqueer.de|

Ansprechperson: Carsten Bock
Tel.: 0331/237009 71

E-Mail: bock@verqueer.dd
|www.verqueer.de|
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Diese Publikation ist Teil der Offentlichkeitsarbeit des
Landes Berlin.

Sie ist nicht zum Verkauf bestimmt und darf nicht zur
Werbung fir politische Parteien verwendet werden.

Diese Publikation ist Bestandteil der Informationsmate-
rialien des Projektes Trans* in Arbeit, das im Rahmen
der Initiative ,,Berlin tritt ein fir Selbstbestimmung und
Akzeptanz sexueller Vielfalt” von der Landesstelle fir
Gleichbehandlung — gegen Diskriminierung bei der Se-
natsverwaltung fir Arbeit, Integration und Frauen um-
gesetzt wird.

Fiir die Inhalte der Texte sind die jeweiligen Autor_in-
nen verantwortlich.

Senatsverwaltung fiir Arbeit,

Integration und Frauen

Landesstelle fir Gleichbehandlung —

gegen Diskriminierung

Oranienstralle 106

10969 Berlin

Tel.: 030/90 28 18 66
E-Mail:|antidiskriminierungsstelle@senaif.berlin.de
www.berlin.de/lads

Senatsverwaltung fiir Arbeit,
Integration und Frauen - LADS
Oranienstr. 106

10969 Berlin
[www.berlin.de/lads/gglw/tia/ |

D @ Landesstelle

fiir Gleichbehandlung - in
gegen Diskriminierung

Wiebke Fuchs
Damaris Batram
Florencio Chicote

Pressestelle der Senatsverwaltung fiir Arbeit,
Integration und Frauen

Tel.: 030/90 28 28 75
E—Mail:lpressestelIe@senaif.berlin.de
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