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A. Einleitung

A. EINLEITUNG

Das Recht auf Gleichbehandlung unabhangig vom Geschlecht ist in groRen Teilen der Ge-
sellschaft und auch im 6ffentlichen Dienst als Wert und Ziel unstrittig. Weniger im Fokus ist
bisher noch das Recht auf Gleichbehandlung unabhangig von der geschlechtlichen Identitat.
Der Begriff »geschlechtliche Identitdt« bezeichnet das personliche Empfinden und Erleben
in Bezug auf das eigene Geschlecht und dieses Erleben kann sich unterscheiden vom biolo-
gischen und bisherigen sozialen Geschlecht. Hieraus ergeben sich eine Reihe von Herausfor-
derungen fiir ein forderliches Arbeitsumfeld im 6ffentlichen Dienst, die es zu bewaltigen gilt.

Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend férdert mit diesen
Empfehlungen ein Arbeitsumfeld, das durch Wertschatzung, Akzeptanz und die Moglich-
keit der Weiterentwicklung der Beschaftigten gekennzeichnet ist. Vielfalt und Inklusion sind
grundlegende Werte, die zur Umsetzung dieses Ziels beitragen.

Die Empfehlungen richten sich in erster Linie an juristische Personen des 6ffentlichen
Rechts und deren Behorden und Organe, d. h. vor allem an Korperschaften wie etwa Bund,
Lénder, Kreise und Gemeinden, aber auch Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts.
Sie beinhalten MaRnahmen, die den Umgang mit geschlechtlicher Vielfalt am Arbeitsplatz
inklusiv gestalten sollen.

Ein zentraler Bestandteil der Empfehlungen sind Leitsatze, die von &ffentlichen Arbeit-
geberinnen und Arbeitgebern umgesetzt werden kdnnen als Leitlinien fiir den Umgang mit
der geschlechtlichen Vielfalt von Beschaftigten. Wenn eine Person ihr soziales Geschlecht,
ihren Geschlechtsausdruck oder ihren Geschlechtseintrag verandert und ihr Geschlecht zur
Anerkennung bringt, ist in der Regel auch das (berufliche) Umfeld betroffen. Hier kann es
allen Beteiligten helfen, einen Orientierungsrahmen mit klaren Regeln und Hilfestellungen
zu haben, um Unsicherheiten abzubauen und Diskriminierungen zu vermeiden. Die in Teil B
vorgeschlagenen Leitsatze sind mit lebensweltlichen und rechtlichen Erlduterungen sowie
ersten Tipps zur Umsetzung versehen. In Teil C folgen erganzend zielgruppenspezifische Um-
setzungshinweise fiir verschiedene Personen- bzw. Berufsgruppen innerhalb einer Behdrde
oder Einrichtung. Im Anhang erldutert ein Glossar die verwendeten Begriffe (im Text mit ei-
nem Pfeil »>« versehen) und es findet sich eine Liste mit internationalen Empfehlungen und

Guidelines.
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|. ANGLEICHUNG UND ANERKENNUNG DES GESCHLECHTS

Personen in der Phase geschlechtlicher Angleichung und Anerkennung ergreifen in die-
ser Zeit MalRnahmen, um sich dufRerlich oder korperlich der eigenen geschlechtlichen Iden-
titdt anzugleichen oder um zu erreichen, dass die Gesellschaft und das soziale Umfeld ihr
Geschlecht oder ihre geschlechtliche Identitdt anerkennen.

Am Anfang steht im Allgemeinen das >Coming-out - zunachst das innere, dann das dufle-

re - im privaten und ggf. auch im beruflichen Kontext.

Die im Folgenden genannten Schritte konnen sowohl in Bezug auf die Auswahl der Schrit-
te als auch auf die zeitliche Abfolge individuell sehr verschieden sein. Manche Personen &n-
dern z. B. lediglich den Vornamen oder den Geschlechtseintrag im Personenstand. Weitere

Schritte kdnnen umfassen:

«  Wunsch nach Anrede mit anderem Vornamen und Pronomen,
oft »gegengeschlechtlich«, méglich sind auch ein geschlechts-
neutraler Vorname oder kein oder mehrdeutige oder eigene

geschlechtsneutrale Pronomen,

«  Anderung/Angleichung des duReren Erscheinungsbildes durch Kleidung,
Frisur, kosmetische Mafinahmen sowie kosmetische Operationen,

«  Anderung/Angleichung des duReren Erscheinungsbildes des Korpers durch

Hormoneinnahme,
«  Operationen an primaren oder sekundaren Geschlechtsmerkmalen,

«  Anderung des Vornamens oder des Geschlechts im Personenstand
(§ 1 Abs. 1 Personenstandsgesetz (PStG).

Der auch gebrauchliche Begriff der geschlechtlichen Transition wird in diesem Dokument
nur selten verwendet, weil die dadurch beschriebenen Prozesse und Realitaten in der Regel
nicht fiir >intergeschlechtliche Personen gelten.

Personen in und nach geschlechtlicher Angleichung bzw. Anerkennung kénnen sehr ver-
schiedene Selbstbezeichnungen haben, die im ganzen Spektrum der geschlechtlichen Iden-
titat und des Geschlechts liegen: weiblich, mannlich, transweiblich, transmannlich, trans,
trans*, transident, transgender, transgeschlechtlich, transsexuell, genderqueer, inter*, inter-
geschlechtlich, nicht-binar, u. v. m.

Menschen, die nicht den géngigen Geschlechterrollenvorstellungen (im Sinne von weib-
lich und mannlich) entsprechen und Menschen in oder nach einer Angleichung bzw. Anerken-
nung des Geschlechts machen in Arbeitskontexten haufig leidvolle und diskriminierende Er-
fahrungen: Verwendung von falschen Pronomen und Namen entgegen der eigenen Wiinsche,

Kiindigung, Zwang zur Versetzung am Arbeitsplatz, Unterbinden von Kontakt mit Kundschaft,

Geschlechtliche Vielfalt im Offentlichen Dienst
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Tuscheln, Lacherlichmachen, Nicht-Ernstnehmen, Verweigerung einer durch die Person ge-
wiinschten Versetzung aufgrund von Belastigungen durch Arbeitskolleg_innen?, Belastigun-
gen oder mangelnde Unterstiutzung durch Vorgesetzte oder Arbeitskolleg_innen, Verweige-
rung der Benutzung von geschlechtlich getrennten Raumlichkeiten am Arbeitsplatz, wie zum
Beispiel Toiletten, geschlechtsspezifische Uniformen und Kleidungsvorgaben, die Personen
entgegen ihrer geschlechtlichen Identitat aufgezwungen werden, Verweigerung von Beférde-
rungen, unzureichender Schutz der personlichen Daten sowie Schuldzuweisung an das Opfer
von Beladstigung statt an die Tater_innen.

|I. RECHTLICHE AUSGANGS- UND RAHMENBEDINGUNGEN

1. Grundrechtlicher Schutz der geschlechtlichen
|dentitat im offentlichen Dienst

Jeder Mensch ist Trager der in Artikel 1 bis 19 GG normierten Grundrechte. Dazu gehdren
etwa das Recht auf Leben und korperliche Unversehrtheit (Artikel 2 Absatz 2 GG) und auf freie
MeinungsauRerung (Artikel 5 Absatz 1 GG). Die staatliche Gewalt ist an die Grundrechte als
unmittelbar geltendes Recht gebunden (Artikel 1 Absatz 3 GG). In Hinblick auf das Geschlecht
und die geschlechtliche Identitat kommen vor allem zwei Grundrechte in den Blick, namlich
das Gleichheitsgrundrecht in Artikel 3 GG in seinen verschiedenen Auspragungen (dazu a)
und das Allgemeine Personlichkeitsrecht in Artikel 2 Absatz 1 in Verbindung mit Artikel 1 Ab-
satz 1 GG (dazu b).

a. Gleichheitsgrundrecht (Artikel 3 GG)

Der allgemeine Gleichheitssatz normiert in Artikel 3 Absatz 1 Satz 1 GG: »Alle Menschen sind
vor dem Gesetz gleich«, um im folgenden Absatz 3 Satz 1 im Hinblick auf das Geschlecht zu
konkretisieren: »Niemand darf wegen seines Geschlechtes [...] benachteiligt oder bevorzugt
werden.« Daraus ist der Grundsatz zu schlieflen, dass jedwede rechtliche Anknilipfung an das
Geschlecht unzulassig ist.? Dies entspricht auch dem grundsatzlichen Verstandnis des Bundes-
verfassungsgerichts (BVerfG), wonach Artikel 3 Absatz 3 Satz 1 GG ein Anknipfungsverbot fiir

1 In diesem Text wird der Gender Gap (Unterstrich »_«) verwendet. Dies dient der sprachlichen Sichtbarmachung
von geschlechtlichen Identitdten und Geschlechtern, die in der herkdmmlichen Schreibweise unbeachtet blei-
ben.

2 Krieger, H., Art. 3. In B. Schmidt-Bleibtreu, H. Hofmann u. H.-G. Henneke (Hrsg.), GG Grundgesetz Kommentar.
Kéln 2014, S. 229-256.
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die in dieser Norm genannten Merkmale darstellt.® Danach scheint jedwedes Ankniipfen an
Merkmale des Geschlechts oder der geschlechtlichen Identitat grundlegend ausgeschlossen.
Dem Dienstherrn ware demnach die Moglichkeit, zur Organisation und Regulierung des Dienst-
betriebs auch an der geschlechtlichen Identitdt anzukniipfen, von vornherein verschlossen -
und zwar selbst wenn er beabsichtigt, den Interessen und dem Schutz von Personen mit ver-
schiedenen geschlechtlichen Identitdten besonders Rechnung zu tragen.

Auf der anderen Seite setzt das Grundrecht selbst, namlich in Artikel 3 Absatz 2 GG, ein
Ankniipfen an das Geschlecht voraus, wenn es dort heif3t: »Manner und Frauen sind gleich-
berechtigt. Der Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frau-
en und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.« Das Grundgesetz
differenziert also insoweit selbst nach »Mannern« und »Frauenc, weitere Identitaten sind
bislang auch in der herrschenden Interpretation des Begriffs >Geschlecht« nicht vorgesehen.
Auch in Rechtsprechung und -anwendung scheinen lberwiegend nur zwei Geschlechter zu
existieren - wobei das Bundesverfassungsgericht immerhin schon 1978 in Hinblick auf das
Geschlecht feststellte, dass es auch »Anomalien geben kann«.*

Man kann also von dem Grundsatz eines Verbotes der Ankniipfung ausgehen, dem jedoch
bis zu einem gewissen Grad das Forderungsgebot des Artikels 3 Absatz 2 Satz 2 GG gegen-
libergestellt werden kann. Dieses stellt sich so als Ausnahme dar, womit eine Ankniipfung
an Geschlechter zur Bekdmpfung von Ungleichbehandlungen oder bei »Problemen, die ihrer
Natur nach nur entweder bei Mannern oder Frauen auftreten kénnen,> zumindest nicht ka-
tegorisch ausgeschlossen ist, sondern es hierbei auf den einzelnen Bereich gesetzlicher Re-

gulierung ankommt.

b. Allgemeines Personlichkeitsrecht
(Artikel 2 Absatz 1i. V. m. Artikel 1 Absatz 1 GG)

Fir die grundlegende Frage, ob und inwieweit es dem Dienstherrn grundsatzlich offen
steht, zur Organisation des Dienstbetriebs an der geschlechtlichen Identitat anzukniipfen, ist
neben Artikel 3 GG das Allgemeine Personlichkeitsrecht aus Artikel 2 Absatz 1 GG in Verbin-
dung mit Artikel 1 Absatz 1 GG von Bedeutung. Es ist das Freiheitsrecht der Integritat der
menschlichen Person in geistig-seelischer Beziehung.® Als Teilbereich umfasst es unter an-
derem die Privat- und Intimsphare, die wiederum den Sexualbereich, die Einstellung zum

Geschlechtlichen und ihrer individuellen Entwicklung und das Recht auf Anerkennung der

BVerfGE 107, 257 (269).

BVerfGE 49, 286.

BVerfGE 114, 357 (364).

Murswiek, D. Artikel 2. In: M. Sachs (Hrsg.), Grundgesetz GG Kommentar. Miinchen. (S. 112-170).

oA~ Ww
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subjektiven Geschlechtszugehorigkeit enthalt.” Das Allgemeine Personlichkeitsrecht ist je-
doch nuriminnersten Kernbereich absolut geschiitzt, wo die Integritat des Einzelnen verletzt
werden konnte. Eine rechtliche Ankniipfung an Geschlecht beriihrt diesen innersten Kernbe-
reich nicht in jedem Fall, sodass sich ein kategorisches Verbot der Geschlechterankniipfung
aus Artikel 2 Absatz 1 in Verbindung mit Artikel 1 Absatz 1 GG nicht per se ergeben diirfte. Das
Grundrecht ist in diesem Sinne also abwéagungsoffen flir das >Ob< und das >Wie« der Relevanz
von Geschlecht. Es schliefst dementsprechend auch nicht kategorisch die Nutzung von Ge-

schlechterbegriffen aus.

2. Recht des Personenstands, inshesondere der Anderung der
Vornamen und der Feststellung der Geschlechtszugehorigkeit

Auf einfachgesetzlicher Ebene werden die rechtlichen Rahmenbedingungen fiir die Bedarfe
von Menschen, die sich in der Phase der geschlechtlichen Angleichung und Anerkennung befin-
den, vor allem durch das Personenstandsgesetz (PStG) gepragt. Das PStG normiert insbesonde-
re die Fiihrung der Personenstandsregister und die Verfahren zur Feststellung und Anderung des
Personenstandes als die sich aus den Merkmalen des Familienrechts ergebende Stellung einer
Person innerhalb der Rechtsordnung einschlief3lich ihres Namens. Der Personenstand umfasst
Daten Uber Geburt, Eheschliefung, Begriindung einer Lebenspartnerschaft und Tod sowie damit
in Verbindung stehende familien- und namensrechtliche Tatsachen (§ 1 Absatz 1 PStG). Hat zum
Beispiel eine Person bei Geburt einen unrichtigen® oder unvollstandigen Geschlechtseintrag er-
halten, so ist der Eintrag von der zustéandigen Behdrde zu berichtigen (vgl. § 47 PStG) - gegebe-
nenfalls auf Anordnung oder Anweisung des Gerichts (vgl. §§ 48, 49 PStG). Das entsprechende
Antragsverfahren bedeutet fiir Menschen, die sich in der Phase der Anderung oder Anerkennung
ihres Geschlechts befinden, oftmals eine besondere Belastung.® Fir die mit dem Verfahren be-
fassten Beschaftigten der zustandigen Behorden verbinden sich mit dem Verfahren regelmaRig
besondere Herausforderungen, nicht zuletzt weil medizinische Dokumente schwer zu beschaffen
sind, es keine medizinischen Standards zur Erkennung des Geschlechts gibt und Intergeschlecht-
lichkeit eine Bandbreite von Variationen des Geschlechts und der Geschlechtsmerkmale umfasst.

Neben das PStG tritt als spezielles Regelungswerk das Gesetz tiber die Anderung der Vorna-
men und die Feststellung der Geschlechtszugehdrigkeit in besonderen Fallen (Transsexuellenge-
setz - TSG). Es enthélt fiir Menschen mit »transsexueller Pragung« (vgl. § 1 Absatz 1 Nummer 1
TSG) besondere Regelungen zur Anderung von Namen und Geschlechtseintrag, dariiber hinaus
aber auch spezielle Regelungen zu anderen, allgemeinen Reglungsbereichen (wie etwa dem Fa-
milienrecht). Auch das im TSG vorgesehene Verfahren zur Anderung des Personenstands kann
von mehreren Monaten bis zu mehreren Jahren dauern und sieht u. a. die Notwendigkeit von

zwei unabhangigen Gutachten vor. Die Gutachter_innen miissen Stellung nehmen zu der Frage,

7 BVerfGE 47,46 (73).
8 Das betrifft insbesondere intergeschlechtliche Personen.
9 Hierzu und zum Folgenden Deutsches Institut flir Menschenrechte, S. 24 f.
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ob eine Person aufgrund ihrer »transsexuellen Pragung« seit mindestens drei Jahren unter dem
»Zwang« steht im »anderen« Geschlecht leben zu wollen und ob sich dieses Empfinden mit hoher
Wahrscheinlichkeit nicht mehr andern wird. Mit dem Verfahren verbinden sich dementsprechend
hohe Kosten (zwischen 300 und 4000 Euro) und oft starke psychische Belastungen fiir die Betrof-
fenen. Nach erfolgter Vornamens- bzw. Personenstandsanderung gilt das Offenbarungsverbot
gemal §§ 5, 10 Absatz 2 TSG: Die friiheren Vornamen und der friihere Geschlechtseintrag diir-
fen nicht ohne Zustimmung der Person offenbart oder ausgeforscht werden, es sei denn, dass
besondere Griinde des o6ffentlichen Interesses dies erfordern oder ein rechtliches Interesse
glaubhaft gemacht wird.

Das BVerfG hat zahlreiche Vorschriften des TSG fiir verfassungswidrig und ungiiltig er-
klart. Die Reformbediirftigkeit des Regelwerks ist dementsprechend weitgehend anerkannt.
Eine grundlegende Reform wird derzeit von der Bundesregierung gepriift. Bis es zu gesetzli-
chen Anderungen kommt, sind Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber aufgefordert, im Sinne der
Beschaftigten (sowie Bewerber_innen, Praktikant_innen, etc.) und im Sinne des Betriebsfrie-
dens sensibel und weitsichtig zu handeln, wenn eine geschlechtliche Angleichung bzw. Aner-

kennung am Arbeitsplatz vorgenommen werden soll.

3. Recht des offentlichen Dienstes und
der Antidiskriminierung

Fur die einfachgesetzlichen Rahmenbedingungen der vorliegenden Empfehlungen sind
zudem die Gesetze des offentlichen Dienstes besonders mafgeblich. Dazu gehdren insbe-
sondere die Beamtengesetze des Bundes und der einzelnen Lander sowie das Gesetz zur Re-
gelung des Statusrechts der Beamtinnen und Beamten in den Landern (Beamtenstatusgesetz
- BeamtStG), das an die Stelle des friiheren Beamtenrechtsrahmengesetzes (BRRG) getreten
ist und den Landern einen erheblichen Spielraum fiir die eigene Rechtssetzungsbefugnis
lasst. Das Beamtenrecht ist dementsprechend féderal gepragt, d. h. jedes Bundesland und
der Bund haben eigene beamtenrechtliche Regelungen und Regelungswerke, die zum Teil
gleichlautend sind, sich zum Teil aber auch in ihren Regelungsinhalten unterscheiden.

Fur die privatrechtlich im &ffentlichen Dienst Beschaftigten (haufig als »Arbeitnehmer_in-
nen« oder »Angestellte« bezeichnet) gelten anders als fiir die Beamt_innen grundsatzlich die
allgemeinen Regeln des Arbeitsrechts. Diese Regeln werden durch zahlreiche Tarifvertrage in
nicht unerheblichem MaRRe modifiziert und spezifiziert. Zugleich sind die fiir die privatrecht-
lich im offentlichen Dienst geltenden Regeln den Regelungen des Beamtenrechts inhaltlich
mehr oder weniger angendhert, da sie haufig auf die beamtenrechtlichen Regelungen ver-

weisen.?

10 In den vorliegenden Empfehlungen ist es nicht moglich, in jeder Hinsicht und bei jedem Themenaspekt so-
wohl auf die jeweiligen Besonderheiten des Beamtenrechts als auch des Rechts der privatrechtlichen Dienstver-
héltnisse (insbesondere der einzelnen Tarifvertrdge) sowie auf die Unterschiede zwischen beiden Rechtsregimen
einzugehen. Gleiches gilt fiir die Besonderheiten innerhalb der und fiir die Unterschiede zwischen den beamten-
rechtlichen Regelungen der einzelnen Bundesldander und des Bundes sowie fiir die dienstrechtlichen Regelungen

Geschlechtliche Vielfalt im Offentlichen Dienst
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Zudem spielt auch im Bereich des offentlichen Dienstes das Recht der Gleichbehandlung
und der Antidiskriminierung eine bedeutsame Rolle. Zentral ist das Allgemeine Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG), das insbesondere der Umsetzung der Gleichbehandlungsrichtlinie
76/207/EWG des Rates der Europdischen Gemeinschaften vom 09.02.1976 in der Fassung der
Richtlinie 2002/73/EG des Europaischen Parlaments und des Rates der Europaischen Union
vom 23.09.2002 dient. Die Gleichbehandlungslinie verbietet unmittelbare und mittelbare
Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts, und zwar insbesondere in Hinblick auf die Be-
schéaftigungs- und Arbeitsbedingungen (Artikel 3 Absatz 1).

4. Einschatzungs- und Gestaltungsspielraum

Der soin seinen Grundziigen dargestellte Schutz durch die Grundrechte und die in diesem
Licht zu lesenden gesetzlichen Regelungen geben dem Dienstherrn dufRere Grenzen und einen
grundlegenden Rahmen im Umgang mit Fragen der Vielfalt, Angleichung und Anerkennung
des Geschlechts im offentlichen Dienst vor. Solche Grenzen kénnen darin bestehen, dass die
Ergreifung bestimmter Malnahmen zur Organisation und Regulierung des Dienstbetriebs
schon von Verfassung oder Gesetzes wegen unzuldssig sind. Sie kdnnen aber auch in Ver-
pflichtungen miinden, bestimmte MaRnahmen zum Schutz der geschlechtlichen Identitat im
Offentlichen Dienst ergreifen zu miissen. RegelmaRig verbleibt aber dem Dienstherrn in dem
so von Verfassung und einfachem Gesetz vorgegebenen Rahmen ein - je nach Regelungsbe-
reich mal weiterer, mal engerer - Spielraum zur Ausgestaltung des Dienstverhaltnisses, der
Rechte und Pflichten der Beschaftigten und des Dienstbetriebs sowie zur Beantwortung der
Frage, welche Bedeutung er dabei der geschlechtlichen Identitat zuweisen darf oder auch

muss.

[1I. ZIEL UND ZWECK DER VORLIEGENDEN EMPFEHLUNGEN

Ausgehend von den rechtlichen Rahmenbedingungen werden nachfolgend Empfeh-
lungen und Hilfestellungen fiir Behdrden und andere 6ffentliche Einrichtungen gegeben,
wie den Bedarfen von Menschen in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung des Ge-
schlechts Rechnung getragen werden kann und wie mit den damit verbundenen Heraus-
forderungen fiir die Organisation und fiir den Dienstbetrieb umgegangen werden sollte.

Die Empfehlungen richten sich in erster Linie an diejenigen, die die Organisation und den

Dienstbetrieb gestalten und hierfiir verantwortlich zeichnen, insbesondere das politische

besonderer Berufsgruppen (z. B. Richter_innen, Soldat_innen). Die vorliegenden Empfehlungen thematisieren
insoweit jene rechtliche Regelungen und Rahmenbedingungen, die in Hinblick auf den jeweiligen Themenaspekt
als beispielhaft und illustrativ angesehen werden diirfen und die es erlauben, Unterschiede zu erkennen und
abzuleiten, die sich unter Zugrundelegung der jeweils entsprechenden Regelungen (etwa eines Beamtengesetzes
eines anderen Landes) ergeben.

Geschlechtliche Vielfalt im Offentlichen Dienst
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und fachliche Leitungspersonal und die Fiihrungskréfte. Sie richten sich zudem an alle (wei-
teren) Beschiftigten des Offentlichen Dienstes einschlieRlich Auszubildenden, Personen im
Praktikum oder im Studien- und Rechtsreferendariat, Personaler_innen, Personalrat_innen,
Gleichstellungsbeauftragten, Schwerbehindertenbeauftragten, Amtsérzt_innen. Es werden
Vorschlage fiir Rechte und Pflichten aufgezeigt sowie Empfehlungen fiir die Umsetzung ge-
geben. Dabei werden etwaige Besonderheiten einzelner Personengruppen des offentlichen
Dienstes, insbesondere soweit fiir diese Gruppen spezielle rechtliche Rahmenbedingungen
gelten (z. B. Richter_innen, Soldaten_innen), nicht betrachtet. Unter diesem Vorbehalt gelten

die Empfehlungen auch fiir diese Personengruppen.

Geschlechtliche Vielfalt im Offentlichen Dienst
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B. LEITSATZE

|. LEITSATZE IM UBERBLICK

Grundsatze

1. Die Beschaftigten und insbesondere die Filhrungskrafte haben sicherzustellen, dass
alle Beschaftigten ihre geschlechtliche Identitat und ihren Geschlechtsausdruck of-
fen und ohne Angst vor negativen Folgen leben kdnnen.

2. Furjede Behorde oder Einrichtung des offentlichen Dienstes ist eine Stelle zustandig,
die Beschaftigte oder Bewerber_innen bei Bedarf, insbesondere vor oder in der Pha-
se der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts, berat.

3. Beschaftigte des offentlichen Dienstes miissen in der Lage sein, mit der Verschieden-
heit und Vielfalt der Belegschaft umzugehen (Diversity-Kompetenz). Von ihnen wird
erwartet, dass sie eine diversitatsbewusste Haltung entwickeln und alle Personen re-
spektvoll und unvoreingenommen behandeln.

4. Fihrungskrafte und Vorgesetze haben in Ausdruck ihrer allgemeinen Fiirsorgepflicht
zusammen mit der Personalstelle, den Beschaftigtenvertretungen und gegebenen-
falls den Gleichstellungsbeauftragten eine besondere Verantwortung bei der Beglei-
tung und Unterstiitzung von Beschéftigten in der Phase der Angleichung bzw. Aner-

kennung des Geschlechts.

Kommunikation, Dokumentation

5. Beschaftigte des offentlichen Dienstes, die ihre geschlechtliche Angleichung bzw.
Anerkennung (dienst-)6ffentlich machen wollen, sollen ihre vorgesetzten Personen
informieren. Dabei kann eine Person des Vertrauens (z. B. Gleichstellungsbeauftrag-
te_r, Beschéftigtenvertretung) hinzugezogen werden.

6. Im taglichen Umgang wie auch in Dokumentation und Unterlagen ist auf eine Spra-
che mit angemessenen Begriffen zu achten, die der Selbstbestimmung einer Person
in oder nach der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts entspricht.

7. Einer verbeamteten Person, deren Vornamen oder Geschlechtseintrag im Personen-
stand rechtlich giiltig gedndert oder berichtigt worden sind, sind Zeugnisse, Zertifikate,
Urkunden, Bescheinigungen und Arbeitszeugnisse auf Antrag als Zweitschrift mit dem
gegenwartigen Datum auszustellen. Die Zweitschrift soll die dufRere Form der urspriing-

lichen Urkunde erhalten und keine Angabe zum Grund der Neuausstellung enthalten.
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Einer Person, die privatrechtlich im 6ffentlichen Dienst beschaftigt ist oder war, ist ein
Arbeitszeugnis, das der Person vor der rechtlich giiltigen Anderung oder Berichtigung
ihres Vornamen oder Geschlechtseintrags im Personenstand erteilt wurde, unter An-
passung nur der Angaben zum Vornamen und zum Geschlecht - im Ubrigen aber un-
verandert - neu zu erteilen.

8. Neue Vornamen, das korrekte Personalpronomen und die korrekte Anrede sind spa-
testens ab dem Zeitpunkt zu verwenden, zu dem die Vornamen bzw. das Geschlecht
im Personenstand rechtlich giiltig gedndert oder berichtigt worden sind. Soweit mog-
lich, soll darauf hingewirkt werden, dass neue Vornamen, das korrekte Personalpro-
nomen und die korrekte Anrede auch schon ab dem Zeitpunkt verwendet werden, ab
dem die Person in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung ihres Geschlechts
dies wiinscht.

9. In Bewerbungsverfahren sind die von einer Person angegebenen Vornamen, das
Personalpronomen sowie das Geschlecht nach Selbstauskunft zu verwenden, auch
wenn diese nicht mit den Daten in den Bewerbungsunterlagen bzw. Personalakten

Uibereinstimmen.

Vertraulichkeit

10. Informationen (iber vorherige Namen, Geschlecht, gesundheitlichen Status und
vergleichbare Informationen sind vertraulich zu behandeln und von Vorgesetzten,
Personalstellen sowie weiteren Stellen nur aus besonderem Grund zu erfragen.
Kolleg_innen und weitere Mitarbeiter_innen sind auf die Vertraulichkeit und das ge-

setzliche Offenbarungsverbot hinzuweisen.

Arbeitskleidung, Kleidungsvorschriften

11. Esist zu gewahrleisten, dass die Beschéftigten sich entsprechend ihrer geschlechtli-
chen Identitat kleiden und im @uReren Erscheinungsbild ausdriicken konnen. Vorga-

ben zum duReren Erscheinungsbild im Ubrigen bleiben unberiihrt.

Sanitdre Anlagen, Umkleiden

12. Alle Beschaftigten benutzen die sanitaren Anlagen und Umkleiden, die (am ehesten)
ihrem (ldentitats-)Geschlecht entsprechen, sobald dieses dienstoffentlich ist. Im
Konfliktfall ist es keine Alternative, die Person in der Phase der Angleichung bzw. An-
erkennung des Geschlechts auf gesonderte sanitare Anlagen oder Umkleideraume zu
verweisen. Soweit bei einer Person ein Unbehagen nicht ausgerdumt werden kann,

wird diese dabei unterstiitzt, Ausweichrdaume zu finden.

Geschlechtliche Vielfalt im Offentlichen Dienst
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13. Esistzu priifen, ob es Toilettenraume mit nur einer Toilette gibt, die jeweils geschlechts-
neutral zu beschriften sind. Weiterhin kann in Toilettenanlagen mit mehreren Toiletten

durch bauliche MaRnahmen die entsprechende Privatsphare hergestellt werden.

Planung der geschlechtlichen Angleichung und Anerkennung, Abwesenheitszeiten

14. Es wird empfohlen, dass die Person in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung
ihres Geschlechts und der_die Vorgesetzte (ggf. unter Beteiligung der Beschaftigten-
vertretung und der_dem Gleichstellungsbeauftragten) gemeinsam einen Plan fiir
diesen Zeitraum am Arbeitsplatz erstellen und diesen je nach Erfordernissen im Ver-
lauf anpassen und korrigieren.

15. Vorgesetzte sollen im rechtlichen Rahmen zeitliche Flexibilitat fiir arztliche Termine
und Abwesenheitszeiten einraumen, die zur Angleichung bzw. Anerkennung des Ge-

schlechts notwendig sind.

Beschwerdemanagement

16. Esist ein Verfahren einzurichten, in dem Falle der Diskriminierung oder Belastigung
im Zusammenhang mit der geschlechtlichen Identitat oder dem Geschlechtsaus-
druck vertraulich gemeldet werden konnen. Es ist zu gewahrleisten, dass jedem
gemeldeten Fall unverziiglich nachgegangen wird. Soweit bestehende Stellen und
Einrichtungen (etwa die betriebliche AGG-Beschwerdestelle) im Rahmen dieses Ver-

fahrens mitwirken, sind sie hierfiir zu qualifizieren.

Aus-, Fort- und Weiterbildung, Sensibilisierung

17. Um Konflikten und Diskriminierungen vorzubeugen, werden Fortbildungen fiir Per-
sonalverantwortliche, Beschaftigtenvertretungen, Fiihrungskrafte, Fachvorgesetzte
und Kolleg_innen zum Ablauf und Umgang mit einer Angleichung bzw. Anerken-
nung des Geschlechts angeboten oder es wird die Moglichkeit zur Fortbildung einge-
raumt. Es sind geeignete MaRnahmen zu treffen, um die berechtigten Wiinsche von

Kolleg_innen nach Informationen angemessen zu beantworten.
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|I. ERLAUTERUNG DER EINZELNEN LEITSATZE
Grundsatze

1. Die Beschiiftigten und insbesondere die Fiihrungskrdfte haben sicherzustellen, dass
alle Beschdtftigten ihre geschlechtliche Identitét und ihren Geschlechtsausdruck of-
fen und ohne Angst vor negativen Folgen leben kénnen.

Alle Beschaftigten haben das verfassungsmafRige Recht, ihre geschlechtliche Identitat zu
leben und ihre Personlichkeit auszudriicken. Die Erfahrungen von vielen Beschaftigten, die
eine geschlechtliche Angleichung bzw. Anerkennung am Arbeitsplatz vollzogen haben, zeigen
jedoch, dass es bei Kolleg_innen und Vorgesetzten sowie bei der Kundschaft und beim Publi-
kum der jeweiligen Behorde oder Einrichtung Verunsicherung oder Abwehr hervorrufen kann,
wenn eine Person ihren Geschlechtsausdruck und ihr soziales Geschlecht verandert. Nicht sel-
ten vermeiden es Kolleg_innen oder Vorgesetzte, die Person mit ihrem neuen Namen und der
passenden Anrede anzusprechen. Der Bitte nach Anderung der Emailadresse wird nicht nach-
gekommen oder das Benutzen einer anderen als der gewohnten Toilette wird zum Thema zahl-
loser Diskussionen. Der Leitsatz statuiert einen Grundsatz unter Ankniipfung an den grund- und
menschenrechtlichen Anspruch an Nichtdiskriminierung und gesellschaftlicher Integration,
wie er insbesondere in Artikel 3 Absatz 3 GG, Artikel 14 EMRK und Artikel 21 GRCh statiuiert
wird, nach dem alle Beschaftigten und insbesondere die Fiihrungskréfte dazu gehalten sind, zu
einem Umfeld beizutragen, in dem alle Beschaftigten ihre geschlechtliche Identitat und ihren
Geschlechtsausdruck offen und ohne Angst vor negativen Folgen leben kdnnen. Die nachfol-
genden Leitsatze spezifizieren diesen Grundsatz fiir verschiedene Bereiche des Dienstverhalt-
nisses und des dienstlichen Betriebs. Dieser Grundsatz kann auch als Konkretisierung der in
§ 34 Satz 3 BeamtStG (s. auch § 61 Absatz 1 Satz 3 BBG) gesetzlich normierten Pflicht zu kollegi-
alem, vertrauensvollen Zusammenwirken der Beamt_innen mit allen Bediensteten betrachtet
werden. Sie gebietet Beamt_innen insbesondere auch im innerdienstlichen Bereich ein res-
pektvolles und achtungswiirdiges Verhalten gegeniiber Mitarbeiter_innen und Vorgesetzten.
Dazu gehdren nicht nur allgemein héfliche und zuvorkommende Umgangsformen. Beschimp-
fungen, missbilligende AuRerungen, Beschuldigungen, Beleidigungen, Verunglimpfungen und
Ahnliches sind zu unterlassen.'* An Vorgesetzte sind dabei als Vorbild gesteigerte Anforderun-
gen zu stellen: Sie missen sich eines korrekten, achtungs- und vertrauenswiirdigen Auftretens,
speziell eines angemessenen Umgangstons gegeniiber ihren Bediensteten befleilBigen.’> Nach
der Rechtsprechung kann die Verletzung dieser Pflichten Haftungsanspriiche gegen den Diens-
therrn auslosen. Diese Amtshaftungsrelevanz spricht dafiir, durch Malnahmen wie die hier vor-

gelegten Empfehlungen auch Vorkehrungen zu treffen, um Mobbingsituationen zu verhindern

11 Dazu Metzler-Mdiller, in: ders./Rieger/Seek/Zentgraf, Beamtenstatusgesetz, Kommentar, 3. Aufl. 2014, § 34 Ziff. 4.1.
12 BGH, Beschlussv. 1. 8.2002 - Ill ZR 277/01.

Geschlechtliche Vielfalt im Offentlichen Dienst
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bzw. diese aufzulésen.’ Der beamtenrechtlichen Fiirsorgepflicht entspricht die arbeits-
rechtliche Firsorgepflicht aus § 242 BGB bzw. § 241 Absatz 2 BGB, die dem Arbeitgeber bzw.

der Arbeitgeberin insbesondere Plichten zum Schutz des Personlichkeitsrechts auferlegt.

2. Fiir jede Behérde oder Einrichtung des offentlichen Dienstes ist eine Stelle zusténdig,
die Beschdiftigte oder Bewerber_innen bei Bedarf, insbesondere vor oder in der Phase

der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts, beridit.

Das Coming-out und die Angleichung und Anerkennung des Geschlechts kdnnen eine
Phase groRer Verunsicherung darstellen. Das Vorhandensein klarer Regelungen und einer
zentralen Beratungsstelle signalisieren einer Person, die diese Prozesse durchlauft, dass Ar-
beitgeberinnen und Arbeitgeber ihre Flirsorgepflicht wahrnehmen und Unterstltzungssyste-
me bereitstellen, die helfen, diese Zeit so unkompliziert wie moglich zu gestalten. Personliche
Beratung ist neben dem Vorhandensein von Informationsmaterialien ein wichtiges Angebot,
auch wenn es nicht von allen Personen genutzt wird. Allein das Wissen um die Moglichkeit,
Beratung wahrnehmen zu kdnnen, kann eine Person vor oder in der Phase der Angleichung
bzw. Anerkennung des Geschlechts starken.

Die angesprochene Stelle sollte in der Regel fiir grofRere Einheiten (Behorden, Ressorts,
Kommunen, u. a.) zusténdig sein. Sie kann z. B. im Gesundheits- oder Gleichstellungsressort
angesiedelt werden, es ist aber auch méglich einen freien Trager mit der Aufgabe zu betrau-
en. In einzelnen Fallen, in denen die Zahl der nachgeordneten Einrichtungen sehr hoch ist,
z. B. im Bildungsbereich, kann es sinnvoll sein, die Aufgabe einer Stelle bei der zustandigen
Aufsicht zuzuordnen.

Die Beratung durch die Stelle umfasst die rechtliche Situation, die Aufklarung tiber vor-
handene Regelungen zur Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts im Zustandigkeits-
bereich sowie Empfehlungen iiber die nachsten Schritte in Abstimmung mit den Wiinschen
der zu beratenden Person. Eine psychosoziale Beratung findet nicht statt. Diesbeziiglich wird
bei Bedarf auf vorhandene Fachberatungsstellen verwiesen.

Die Einrichtung einer so umschriebenen Stelle diirfte eine gesetzliche Grundlage erfor-
derlich machen, die jedenfalls die wesentlichen Aspekte der Stelle festlegt und die durch ver-
waltungsinterne Vorgaben (z. B. Verwaltungsvorschriften) entsprechend zu konkretisieren
ist. Zu den gesetzlich zu fundierenden Aspekten diirften die Einrichtung bzw. Bestellung als
solche, der Zustandigkeitsbereich der Stelle, ihre Aufgaben, Pflichten und Befugnisse sowie
gegebenenfalls besondere Verfahrens- und Organisationregelungen wie Verschwiegenhei-
ten und materielle und personelle Absicherungen gehoren. Vorbilder bieten insoweit beste-
hende Beauftragtenpositionen wie etwa die Gleichstellungsbeauftragten (§§ 19, 25 BGleiG)**

oder die behdrdlichen Datenschutzbeauftragten in den jeweiligen Gesetzen von Bund und

13 S.dazu Hermann, D., Anm. zu BGH, Beschluss v. 1. 8. 2002 - Ill ZR 277/01, in: Zeitschrift flir Beamtenrecht
2003, S. 59.

14 S. dazu etwa Liebscher, Chr.: Die Gleichstellungsbeauftragte nach Bundesgleichstellungsgesetz, in:
Zeitschrift fiir das offentliche Arbeits- und Tarifrecht 2016, S. 244 ff.
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Landern oder auch die Schwerbehindertenvertretung (s. §§ 93 ff. SGB I1X). Zu denken ware
auch an die Bestellung entsprechender Vertrauens- oder Betriebsarzt_innen als Angestellte
bzw. Beamte (vgl. § 75 Absatz 3 Nummer 10 bzw. § 76 Absatz 2 Nummer 4 BPersVG).

3. Beschdftigte des 6ffentlichen Dienstes miissen in der Lage sein, mit der Verschieden-
heit und Vielfalt der Belegschaft umzugehen (Diversity-Kompetenz). Von ihnen wird
erwartet, dass sie eine diversitidtsbewusste Haltung entwickeln und alle Personen

respektvoll und unvoreingenommen behandeln.

Diversity-Kompetenz setzt ein wertschatzendes Verstéandnis gesellschaftlicher Vielfalt vo-
raus. Unterschiedliche und vielfaltige Erfahrungen, Identitdten und Lebensweisen werden als
Ressourcen gesehen, die neue Perspektiven er6ffnen und Kompetenzen begriinden kénnen.
Gleichzeitig beruht das Diversity-Konzept auf dem Prinzip der Chancengleichheit. Daraus
folgen Diskriminierungsverbote in Bezug auf geschiitzte Merkmale, zu denen auch das Ge-
schlecht und die sexuelle Identitat gehoren.

Diversity-Kompetenz wird bislang kaum in der Aus- und Fortbildung fiir Berufe des 6ffent-
lichen Dienstes vermittelt. Es geht um die Entwicklung der notwendigen Sensibilitat, wann die
eigene Wahrnehmung durch Stereotype und Vorurteile getriibt ist. Weiterhin sind das Vermei-
den ausgrenzender und beleidigender Sprache sowie von bewusst diskriminierendem Verhal-
ten Indikatoren fiir Diversity-Kompetenz. Dies erfordert eine intensive Auseinandersetzung mit
eigenen Anschauungen und Verhaltensweisen, aber auch Wissen {iber Lebensbereiche und
Lebensweisen, die nicht dem eigenen Erfahrungshorizont entsprechen. Diversity-Kompetenz
l[asst sich nicht in einer einzelnen Fortbildung vermitteln, vielmehr muss an einer diversitatsbe-

wussten Haltung im Sinne lebenslangen Lernens dauerhaft gearbeitet werden.

Die eingangs geschilderte, lebens-
weltliche Ausgangslage von Per-

sonen vor oder in der Phase einer

GUTE PRAXIS geschlechtlichen Angleichung bzw.

Diversity-Management einflihren und eigene Perso-
nalentwicklung diversitdtsbewusst gestalten.

Fuhrungspersonal und Beschaftigte regelmélig fort-
bilden.

»Diversity-Kompetenz« in die Anforderungsprofile
aller Beschaftigten aufnehmen, insbesondere beim
Fuhrungspersonal.

Einrichten einer unabhdngigen Beschwerdestelle flr
den Fall von Diskriminierung.

Weitere Hinweise finden Sie in Kap. C. I.

Anerkennung macht deutlich, dass
auch im offentlichen Dienst ein ho-
her Handlungsbedarf beziiglich der
Diversity-Kompetenz der Beschaf-
tigten besteht. Als rechtliches Fun-
dament kann auch hier die allge-
meine Pflicht zu einem kollegialen,
vertrauensvollen Zusammenwirken
aller Beschaftigten gesehen werden
(§§ 34 Satz 3 BeamtStG, 61 Absatz 1
Satz 3 BBG sowie §§ 241 Absatz 2,
242 BGB; vgl. dazu bereits die Erlau-
terungen zur Leitsatz 1).

Geschlechtliche Vielfalt im Offentlichen Dienst
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4. Fiihrungskrdfte und Vorgesetze haben in Ausdruck ihrer allgemeinen Fiirsorgepflicht
zusammen mit der Personalstelle, den Beschidftigtenvertretungen und gegebenen-
falls den Gleichstellungsbeauftragten eine besondere Verantwortung bei der Beglei-
tung und Unterstiitzung von Beschdftigten in der Phase der Angleichung bzw. Aner-
kennung des Geschlechts.

Die geschlechtliche Angleichung bzw. Anerkennung (und auch die Zeit vor dem
Coming-out) kann ein anstrengender und auch angstvoller Prozess flr die betroffene Person
sein. Dies ist vor allem bedingt durch die im Alltag fehlende Sichtbarkeit und Anerkennung
von intergeschlechtlichen, nicht-bindren Menschen und von Personen, die eine geschlecht-
liche Angleichung bzw. Anerkennung vornehmen, sowie durch die gesellschaftliche Kon-
vention der Zweigeschlechtlichkeit. Studien zeigen, dass Menschen vor oder wahrend einer
Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts hdufig ihren Arbeitsplatz verlassen oder sogar
gekiindigt werden und signifikant haufiger von Arbeitslosigkeit betroffen sind.

Mitarbeitende verzichten aus Angst oder Unsicherheit haufig darauf, ihre Identitdt am Ar-
beitsplatz zu leben. Nicht selten zogern Personen vor oder in der Phase einer geschlechtlichen
Angleichung bzw. Anerkennung sich zu bewerben, weil sie Erfahrungen gemacht haben, dass
ihre Bewerbungsunterlagen weniger positiv bewertet werden, z. B. wenn der Vorname auf den
eingereichten Unterlagen vom Vornamen im Anschreiben abweicht oder das Bewerbungsfoto
scheinbar nicht zum Vornamen passt.

Beschiftigte in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung haben unterschiedliche Be-
dirfnisse hinsichtlich der erforderlichen Umstellungen am Arbeitsplatz. An manchen Arbeits-
platzen sind aufgrund der umfangreichen Kontakte mit Kolleg_innen, Klient_innen oder der
Kundschaft viele einzelne Coming-outs notwendig, in anderen Feldern weniger. Fiir manche
Beschéftigte ist es wichtig, sich in einer Zeit, in der sie selbst intensiv mit Veranderungspro-
zessen beschaftigt sind, moglichst nicht fortwahrend gegentiber Klient_innen oder der Kund-
schaft erklaren zu missen. Moglicherweise duflern Beschéftigte in der Phase der Angleichung
bzw. Anerkennung des Geschlechts den Wunsch, vortibergehend an einen anderen Einsatzort
oder in einem anderen Bereich (z. B. mit weniger Auf3en-Kontakten) eingesetzt zu werden. Er-
fahrungen zeigen, dass es fiir Beschaftige in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung des
Geschlechts sehr hilfreich sein kann, wenn diesen Wiinschen offen begegnet und nach Mog-
lichkeit entsprochen wird. Hier konnte auf Erfahrungen mit organisatorischen Moglichkeiten
und dienstrechtlichen Instrumenten (z. B. Versetzung, Abordnung, Zuweisung und Umsetzung)
zurlickgegriffen werden, die die Verwaltungspraxis in Fallen der Gesundheitsfiirsorge (z. B. bei
Schwangerschaften) gemacht hat. Veranderungen in der Verwendung aus Anlass der Anglei-
chung bzw. Anerkennung des Geschlechts sollten aber in jeder Hinsicht und ausschlieRlich nur
im Einvernehmen mit dem_der Beschaftigten vorgenommen werden. Personen in der Phase
der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts etwa im Wege der Versetzung nach § 15 Ab-
satz 1i.V. m Absatz 2 Satz 2 BeamtStG, § 28 Absatz 2 BBG ohne Zustimmung beispielsweise von
Amtern mit Kontakt zur Kundschaft oder mit reprasentativen Funktionen zu entfernen, begeg-
nen rechtlichen Bedenken. In der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts einer Per-
son liegt kein dienstliches oder auRerdienstliches Verhalten, das den reibungslosen Ablauf des
Dienstbetriebs per se beeintrachtigt oder eine solche Beeintrachtigung auch nur erwarten lasst,

so dass der nach § 15 Absatz 1 BeamtStG notwendige dienstliche Grund fiir eine Versetzung
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regelmalig nicht gegeben sein diirfte.’® Die Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts ist
vielmehr ein Prozess, der gesetzlich anerkannt ist und geschiitzt wird und der auf einem verfas-
sungsrechtlichen Anspruch auf rechtliche Anerkennung des empfundenen Geschlechts beruht
(Artikel 2 Absatz 1i. V. m. Artikel 1 Absatz 1 GG; s. dazu oben A.ll.1.b). Der verfassungsrechtliche
Hintergrund diirfte in dahnlicher Weise das Ermessen im Rahmen einer Umsetzung verengen.®
Ungeachtet dieser Grenzen diirfte eine Veranderung der Verwendung ohne Einverneh-
men des_der Beschaftigten aus personalfiirsorgerischen und motivationsbezogenen Griin-
den unklug sein. Vorgesetzte und Fiihrungskréafte sollten stattdessen in Ausdruck ihrer Fiir-
sorgepflicht und der an sie zu stellenden gesteigerten Anforderungen zu einem kollegialen,
vertrauensvollen Zusammenwirken aller Beschaftigten beitragen (§§ 34 Satz 3 BeamtStG, 61
Absatz 1 Satz 3 BBG sowie §§ 241 Absatz 2, 242 BGB; vgl. dazu bereits die Erlduterung zur
Regelung 1). Sie sollten die betreffende Person in ihrer Aufgabe starken und durch geeignete
MaRnahmen dazu beitragen, dass etwa Unsicherheiten bei Kundschaft und Publikum ausge-

raumt werden.

Information, Kommunikation, Dokumentation

5. Beschdtftigte des dffentlichen Dienstes, die ihre geschlechtliche Angleichung bzw.
Anerkennung (dienst-) offentlich machen wollen, sollen ihre vorgesetzten Personen
informieren. Dabei kann eine Person des Vertrauens (z. B. Gleichstellungsbeauftrag-

te_r, Beschdftigtenvertretung) hinzugezogen werden.

Fiir Beschiftigte, die eine geschlechtliche Anderung bzw. Anerkennung planen, kann es
hilfreich sein, im Arbeitsumfeld zunachst einzelne Personen ihres Vertrauens zu informieren.
Diese konnen erste Riickmeldungen geben sowie bei weiteren Schritten unterstitzen. Wenn
die Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts am Arbeitsplatz bekannt und konkrete
Schritte eingeleitet werden sollen, sollten die Vorgesetzten hinzugezogen, mindestens infor-
miert werden. Eine darliberhinausgehende Verpflichtung der Beschéftigten, Vorgesetzte liber
die Anderung bzw. Anerkennung des Geschlechts zu informieren, trifft auf rechtliche Rah-
menbedingungen: So sind etwa Beamte aus ihrem 6ffentlich-rechtlichen Dienst- und Treue-
verhdltnis zur Auskunft gegentiber dem Dienstherrn auch tiber ihre persénlichen Verhaltnisse
verpflichtet, soweit ein dienstlicher Bezug oder ein dienstliches Interesse gegeben sind und
der Dienstherr die Auskunft verlangen darf und verlangt. Die Kenntnis dariiber, dass sich eine
Person in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts befindet, kann im
dienstlichen Interesse liegen, wenn und soweit aus Flrsorgegesichtspunkten eine Schutz-

pflicht des Dienstherrn anzunehmen ist.'” Beamt_innen unterliegen dann in den Grenzen des

15 Zuden Voraussetzungen vgl. BVerwG, Beschluss v. 16.7.2012.
16  Vgl. hierzu Schnellenbach/Bodanowitz, Beamtenrecht in der Praxis, 9. Aufl. 2016, § 4 Rn. 64 ff.
17  S.auch Schachel, in: Schiitz/Maiwald, § 35 BeamtStG, Rn. 6. Zur Schutzpflicht s. Leitsatz 4.
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informationellen Selbstbestimmungsrechts'® einer Wahrheitspflicht®. Arbeitsrechtlich kann
sich eine entsprechende Informationspflicht dem_der Arbeitnehmenden gegeniiber dem Ar-
beitgeber bzw. der Arbeitgeberin als Nebenpflicht aus dem Arbeitsvertrag nach § 241 Absatz
2 BGB ergeben. Die Vorgesetzten konnen wesentliche Unterstilitzung geben etwa durch die
rasche Umsetzung von Anderungen (z. B. des Namens und der Anrede in der Kommunikation
und Dokumentation) sowie durch ihre Wertschatzung und ihr Wirken als Vorbild fiir einen

professionellen Umgang mit dem Thema der Anderung oder Anerkennung des Geschlechts.

6. Im tdglichen Umgang wie auch in Dokumentation und Unterlagen ist auf eine Spra-
che mit angemessenen Begriffen zu achten, die der Selbstbestimmung einer Person

in oder nach der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts entspricht.

Die personliche Anrede sowie das Sprechen Uber eine Person entsprechend ihrer ge-
schlechtlichen Identitat und ihres Geschlechts sind ein wichtiger Ausdruck von Akzeptanz
und Respekt und Grundlage einer konstruktiven Kommunikation.

Existierende Sprachregelungen und Gleichstellungsrichtlinien basieren haufig auf bina-
ren Geschlechterbildern und bericksichtigen die Realitdt mancher, insbesondere interge-
schlechtlicher, nicht-binarer und genderqueerer Personen nicht. Gerade in diesen Fallen ist
es notwendig, den addquaten sprachlichen Umgang mit den betreffenden Menschen zu ge-
wahrleisten und dies von Seiten der Vorgesetzen und Gleichbehandlungsbeauftragten zu un-
terstiitzen. Fiir den dienstlichen Schriftverkehr, fiir amtliche Schreiben, fiir die Formulierung
von Gesetzen und anderen Rechtsvorschriften und fiir die Gestaltung von Vordrucken sehen
einige Gleichstellungsgesetze der Lander die Beachtung der sprachlichen Gleichbehandlung
vor, die sich aber regelmafig ausschlief3lich auf die Gleichbehandlung von Frauen und Man-
nern bezieht (vgl. etwa § 11 HmbGleiG; § 4 LGG NRW). Entsprechende Vorschriften sind gege-
benenfalls anzupassen.

Flr viele Menschen ist der Wechsel von Namen, Anrede und Pronomen einer Person un-
gewohnt und bedarf der Ubung. Es kann hilfreich sein, wenn Kolleg_innen sich untereinan-
der auf Versprecher aufmerksam machen (auch in Abwesenheit der Person, tiber die gespro-
chen wird) und es nicht allein der Person in oder nach Angleichung bzw. Anerkennung des
Geschlechts uberlassen, sie dabei zu korrigieren.

Moglicherweise erscheint es Mitarbeiter_innen insbesondere dann miihsam, die neuen An-
redeformen zu verwenden, wenn die betreffende Person nicht bestimmten Vorstellungen davon
entspricht, wie Angehorige diesen Geschlechts aussehen, sprechen, sich kleiden oder sich geben
sollen. Dabei zeigt sich die Wirkungsmacht gesellschaftlicher Geschlechternormen. Es ist jedoch
ein Irrtum anzunehmen, dass eine Person in oder nach Angleichung bzw. Anerkennung des Ge-
schlechts erst eine bestimmte Form von Mannlichkeit bzw. Weiblichkeit erfiillen muss, bevor sie
von ihrem Umfeld erwarten darf, korrekt angesprochen zu werden. Die Anrede richtet sich nach

der Selbstauskunft der Person und nicht danach, wie Kolleg_innen ihr Geschlecht wahrnehmen.

18 Dazu Schnellenbach/Bodanowitz, Beamtenrecht in der Praxis, 9. Aufl. 2016, § 6 Rn. 4 ff.
19 Dazu Metzler-Miiller, in: ders./Rieger/Seek/Zentgraf, Beamtenstatusgesetz, Kommentar, 3. Aufl. 2014,
§ 34 Ziff. 3.2.
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7. Einer verbeamteten Person, deren Vornamen oder Geschlechtseintrag im Personen-
stand rechtlich giiltig gedndert oder berichtigt worden sind, sind Zeugnisse, Zertifi-
kate, Urkunden, Bescheinigungen und Arbeitszeugnisse auf Antrag als Zweitschrift
mit dem gegenwdrtigen Datum auszustellen. Die Zweitschrift soll die duBere Form
der urspriinglichen Urkunde erhalten und keine Angabe zum Grund der Neuausstel-
lung enthalten. Einer Person, die privatrechtlich im offentlichen Dienst beschdiftigt ist
oder war, ist ein Arbeitszeugnis, das der Person vor der rechtlich giiltigen Anderung
oder Berichtigung ihres Vornamen oder Geschlechtseintrags im Personenstand er-
teilt wurde, unter Anpassung nur der Angaben zum Vornamen und zum Geschlecht

- im Ubrigen aber unverédndert - neu zu erteilen.

Nach wohl tiberwiegender Rechtsauffassung lasst sich weder aus § 5 Absatz 1 TSG, aus
§ 47 Absatz 1 PStG noch aus der Fiirsorgepflicht des Dienstherrn ein Anspruch auf Neuaus-
stellung von Urkunden nach der formalen Personenstands- bzw. Vornamensanderung ge-
mal TSG herleiten (z. B. anstelle einer Zweitschrift der Urkunden).? Insbesondere sollen die
Grundsatze der Vollstandigkeit (§ 50 Satz 2 BeamtStG) und Richtigkeit (z. B. § 90 HmbBG)
der Personalakten nicht gegeniiber dem Offenbarungsverbot aus § 5 TSG zuriicktreten. Diese
beiden Grundsatze sollen vielmehr besondere Griinde des offentlichen Interesses i. S. des
§ 5 Abs. 1 TSG darstellen und damit einer nachtraglichen Anderung der Unterlagen und Ur-
kunden entgegenstehen, die sich bereits vor der rechtskraftigen Entscheidung tiber die Ande-
rung des Vornamens in der Personalakte befunden haben.*

Diese gesetzliche Rechtslage ist unbefriedigend: Im Alltag miissen immer wieder Ur-
kunden, Zeugnisse und andere Unterlagen vorgelegt werden, so z. B. bei Bewerbungen und
Einstellungen, bei der Bank, wenn es um eine Kreditvergabe geht, oder bei weiteren Behor-
dengdngen. Neu ausgestellte Dokumente, besonders wenn es sich um mehrere Dokumente
handelt, kdnnen zu ungewollten Nachfragen fiihren. Oder die Neuausstellung kann negativ
ausgelegt werden, etwa dass die Person unachtsam mit wichtigen Dokumenten umgeht, weil
eine Zweitschrift als Verlust des Originals gedeutet wird. Wiinschenswert ist eine Berichtigung
der Dokumente und Urkunden unter Beibehaltung des urspriinglichen Datums.?? Der Gesetz-
geber ist daher aufgefordert, die gesetzlichen Rahmenbedingungen zu dndern und dem All-
gemeinen Personlichkeitsrecht von Menschen in oder nach der Phase der Angleichung bzw.
Anerkennung des Geschlechts Rechnung zu tragen.

Solange die gesetzlichen Rahmenbedingungen unverandert sind, wird hilfsweise emp-
fohlen, Zeugnisse und sonstige Befahigungsnachweise auf die neuen Vornamen und die neue
Geschlechtszugehorigkeit als Zweitschrift neu auszustellen. Dies verlangt das Offenbarungs-
verbot und das Allgemeine Personlichkeitsrecht der betroffenen Personen, die das Verfahren
nach TSG in Anspruch genommen haben (Artikel 1 Absatz 1 GG i. V. m. Artikel 2 Absatz 1 GG).
Die betreffenden Personen diirfen nicht gezwungen sein, etwa bei der Bewerbung um einen

Arbeitsplatz ihre Vergangenheit offenbaren zu miissen. Einzelne Bundeslander haben in die-

20 S.zu §5TSG etwa OVG Miinster, Beschluss v. 5.2.2010 - 1 A 655/08; VG Hannover, Urteil v. 12.2.2010 - 2 A 5587/08.
21 Vgl.zu § 5 TSG OVG Miinster und VG Hannover, jeweils a. a. O.; s. zudem auch die Erlauterungen zur Empfehlung 10.
22 Vgl. Adamietz/Bager, 2017 S. 30.
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ser Richtung verwaltungsinterne Regelungen fiir bestimmte Verwaltungsbereiche erlassen.?
Die Anfertigung der Zweitschrift erfolgt unter Verwendung des neuen Vornamens und der
geschlechtlich korrekten Amtsbezeichnung. Soweit - was wohl nicht selten vorkommt - der_
die damalige Unterzeichner_in nicht mehr im Amt ist, wird »gez.« eingesetzt, um § 132 StGB
Rechnung zu tragen. Die Zweitschrift der Urkunde erfolgt mit dem gegenwartigen Datum und
soll die dulRere Form der urspriinglichen Urkunde erhalten. Um das Offenbarungsverbot zu
gewabhrleisten, wird auf der Zweitschrift keine Angabe zum Grund der Neuausstellung ver-
merkt. Im Vergleich zu den Beamt_innen tragt die geltende Rechtslage fiir die privatrechtlich
im offentlich Dienst Beschaftigten bereits jetzt schon dem Personlichkeitsrecht starker Rech-
nung: Nach der Rechtsprechung hat eine »transsexuelle Person« einen Anspruch auf Neuer-
teilung eines Arbeitszeugnisses, in dem die Angaben zum Vornamen bzw. zum Geschlecht
angepasst sind, das im Ubrigen aber inhaltlich unverandert ist. Der Anspruch folge aus der
nachvertraglichen Firsorgepflicht des Arbeitgebers gemal § 242 BGB i. V. m. Artikel 2 Absatz
1GGund §5TSG.*

8. Neue Vornamen, das korrekte Personalpronomen und die korrekte Anrede sind spdtes-
tens ab dem Zeitpunkt zu verwenden, zu dem die Vornamen bzw. das Geschlecht im
Personenstand rechtlich giiltig gedndert oder berichtigt worden sind. Soweit maglich,
soll darauf hingewirkt werden, dass neue Vornamen, das korrekte Personalpronomen
und die korrekte Anrede auch schon ab dem Zeitpunkt verwendet werden, ab dem die
Person in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung ihres Geschlechts dies wiinscht.

Fiir die meisten Menschen sind der zur Selbstdefinition passende Name und die entspre-
chende Anrede sowie das dazu gehorige Pronomen unabdingbarer Teil ihrer Identitdt. Dies
gilt ganz besonders fiir Menschen in oder nach der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung
des Geschlechts.

Flir manche Personen in und nach Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts ent-
spricht die passende Anrede der weiblichen oder mannlichen Form. In der herkdmmlichen
deutschen Sprache kommen bisher nur diese beiden Formen vor. Fiir viele Menschen, die
eine Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts vornehmen, entspricht aber keine die-
ser beiden Formen dem eigenen Erleben und der eigenen Identitat. Hier sind Erweiterungen
der Sprache notwendig, damit jede Person sich wirklich in ihrer Identitat angesprochen und
gemeint fihlt, wenn mit ihr und Uber sie gesprochen wird.

Neutrale oder nicht-bindre Pronomen und Sprachformen sind fiir viele zunédchst unge-
wohnt und konnen umstandlich und schwer lesbar wirken. Hier liegt das Problem jedoch
nicht im Bediirfnis von Personen nach Sprachformen, mit denen sie sich angemessen ange-
sprochen fiihlen, sondern in der Beschranktheit der deutschen Sprache, die in ihrer bisheri-

gen Form ganze Personengruppen ausblendet.

23 S.z.B.Ziffer 8 Absatz 1 Satz 3 der Ausflihrungsvorschriften liber Zeugnisse - AV Zeugnisse - vom 31. Juli 2015
der Senatsverwaltung fiir Bildung, Jugend und Wissenschaft des Landes Berlin.

24 Siehe etwa LAG Hamm, Urteil v. 17.12.1998 - 4 Sa 1337/98.

25 Vgl. hierzu zu Anrede und respektvoller Sprache Leitsatz 6 sowie unten Kapitel C. V.
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Anderungen betreffen tiblicherweise mindestens folgende Bereiche:

+  Emailadresse

+  Computer-Login

+  Website

+  Visitenkarten

«  Namensschilder, auch Tirschilder u. a.
«  Personalakte, Dokumentationen

»  Gehaltsabrechnung

Nach der rechtsgiiltigen Personenstands- und Namensanderung der Person folgt aus der
Wertentscheidung zum allgemeinen Personlichkeitsrecht in Artikel 2 Absatz 1 GG i. V. m. Ar-
tikel 1 Absatz 1 GG, dass sie entsprechend ihrem neuen Rollenverstandnis anzureden und
anzuschreiben ist.?” Die umfangliche Schutzwirkung des allgemeinen Personlichkeitsrechts
diirfte jedoch dafiir sprechen, dass eine solche Pflicht auch bereits vor der rechtsgiiltigen
Personenstands- und Namensénderungen besteht, soweit sich die betroffene Person bereits
in der Phase der Angleichung und Anerkennung des Geschlechts befindet. So hat das BVerfG
vom allgemeinen Personlichkeitsrecht die Pflicht als umschlossen angesehen, die individu-
elle Entscheidung eines Menschen Uber seine Geschlechtszugehdrigkeit zu respektieren.?
Deshalb sei es eine Selbstverstandlichkeit, dass sich die Anrede einer Person nach ihrem
geschlechtlichen Selbstverstandnis zu richten habe, wie es auch im gerichtlich zuerkannten
Vornamen seinen Ausdruck finde. Das Gericht hat deshalb eine Pflicht zur Anrede der selbst-
empfundenen geschlechtlichen Identitat auch in einem Fall angenommen, in dem die betref-
fende Person nur eine Anderung des Vornamens nach TSG durchgefiihrt hat. Es sei gerade
Ziel der »kleinen Losung« des TSG, vor einer endgiiltigen Entscheidung das Auftreten in einer
bestimmten Geschlechterrolle zu erproben. Hierfiir erlange nach allgemeinem Verstandnis
die Anredeform zentrale Bedeutung. Die Achtung vor der in § 1 TSG ermdglichten Rollenent-
scheidung sowie auch die dahinterstehende Wertung des Grundgesetzes in Artikel 2 Absatz 1
GGi.V. m. Artikel 1 Absatz 1 GG forderten daher - so das Gericht - eine Person nach Anderung
ihres Namens ihrem neuen Rollenverstandnis entsprechend anzureden und anzuschreiben.

Doch selbst wenn vor der rechtsgiiltigen Namens- und Personenstandsanderung nicht von
einer Pflicht zu einer entsprechenden Anrede ausgegangen wird, besteht in den Grenzen 6f-
fentlich-rechtlicher Namensfiihrungspflichten (s. etwa § 111 OWiG) umgekehrt jedenfalls kein
Verbot, eine Person entsprechend der geschlechtlichen Identitat sowie mit dem Namen anzu-
reden, die ihrem Wunsch entsprechen. Ein professioneller Umgang nutzt diesen Spielraum und
verwendet den Vornamen, das Personalpronomen und die Anrede wie von der jeweiligen Per-
son gewlinscht. Fur die meisten Menschen ist der eigene Name stark mit der Identitat verbun-

den. Die Respektierung der geschlechtlichen Identitat und die Nutzung des neuen Vornamens

26 S.dazu bereits oben A.ll.1.b.

27 Vgl. BVerfG, Beschluss v. 15.8.1996 - 2 BvR 1833/95, Beschluss v. 27.10.2011 - 1 BvR 2027/95.

28 Zum Folgenden BVerfG, Beschluss v. 15.8.1996 - 2 BvR 1833/95 sowie Correll, Im falschen Korper - Ein Beitrag
zur rechtlichen und tatséachlichen Problematik der Transsexualitat, in: NJW 1999, S. 3372 ff., 3374).
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sind fiir Personen in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts immens
wichtig. Das Coming-out ist in der Regel ohnehin ein schwieriger Schritt, der viel Kraft und Mut
braucht. Indem im beruflichen Umfeld ein respektvoller, konsequenter Umgang nach klaren
Regeln gepflegt wird, erleichtert dies nicht nur der Person in der Phase der Angleichung bzw.
Anerkennung des Geschlechts, sondern auch den Kolleg_innen und Vorgesetzen, sich an die
neue Situation zu gewdhnen und die zu Beginn ungewohnte Anrede zu tiben.

Zudem ist Folgendes zu berticksichtigen: Das Gesetz sieht vor, dass die Person schon eine
belastbare Zeit sicher ist, »im anderen Geschlecht« leben zu miissen, bevor ein Gerichtsbe-
schluss uber eine Vornamens- und/oder Personenstandsanderung nach dem TSG oder medi-
zinische Schritte in Frage kommen. Dieser sogenannte >»Alltagstest«, der von vielen kritisch
gesehen wird, kann nur gelingen, wenn nicht nur das private, sondern auch das berufliche
Umfeld unterstiitzend tatig ist. Mit der Personenstands- und Vornamensanderung nach dem
TSG verbindet sich fiir die Betroffenen ein Verfahren von mehreren Monaten bis zu mehre-
ren Jahren. Sie miissen u. a. zwei unabhangige Gutachten vorlegen und die hierfiir zum Teil
hohen Kosten tragen. Fiir die Betroffenen bedeutet dies regelmaRig starke psychische und
O0konomische Belastungen. Viele Personen kdonnen oder wollen sich nicht dieser gerichtli-
chen und medizinischen Begutachtung begeben, etwa weil »Transsexualitat« medizinisch
als psychische Storung definiert ist und sie eine solche Diagnose nicht zugeordnet bekom-
men mochten. Fiir andere passt ihre geschlechtliche Identitdt nicht in das bindre Modell der
»Transsexualitat« oder sie wollen oder kdnnen ihre Intergeschlechtlichkeit nicht anhand von
medizinischen Unterlagen nachweisen.? Jedoch sind fiir diese Personen die Anerkennung
ihrer geschlechtlichen Identitat und die Verwendung des entsprechenden Vornamens und
der entsprechenden Anrede ebenso wichtig wie fiir diejenigen Personen, die den rechtlich
und medizinisch vorgesehenen Weg gehen. Um eine Benachteiligung dieser Menschen zu
vermeiden, sollten bei der Anderung von Namen und Anredeformen in Kommunikation und

Dokumentation formale Nachweise nur soweit als nétig herangezogen werden.

9. In Bewerbungsverfahren sind die von einer Person angegebenen Vornamen, das
Personalpronomen sowie das Geschlecht nach Selbstauskunft zu verwenden, auch
wenn diese nicht mit den Daten in den Bewerbungsunterlagen bzw. Personalakten
tlibereinstimmen.

Bewerben sich Menschen in der Phase der Anderung oder Anerkennung des Geschlechts,
kann es im Laufe des Bewerbungsprozesses zu vermeintlichen Ungereimtheiten kommen,
weil Zeugnisse fehlen, Dokumente auf verschiedene Vornamen ausgestellt sind oder der
Lebenslauf ungeklarte Liicken aufweist. Insbesondere aufgrund der erwahnten Dauer zur
rechtlichen Anderung des Vornamens und des Personenstandes (etwa nach §§ 1, 8 TSG oder
§ 47 PStG) oder auch weil sich Betroffene aus den genannten Griinden diesen Verfahren nicht

unterziehen kdnnen oder wollen, stimmen Bewerbungsunterlagen haufig nicht oder nur zum

29 Viele Intergeschlechtliche Menschen machen die Erfahrung, dass medizinische Unterlagen sich aus ungeklarter
Ursache nicht mehr oder nicht mehr vollstéandig in der Patient_innen-Akte befinden. Vor diesem Hintergrund
kann es sehr schwierig bis unmoglich sein, den Geschlechtseintrag beim Standesamt berichtigen zu lassen.
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Teil mit dem von der Person selbst verwendeten Namen und der bevorzugten Anrede lber-
ein. Dies stellt fiir die betreffenden Personen oft ein grofRes Hindernis sowie einen zusatzli-
chen Druckin Bewerbungssituationen dar. Vor diesem Hintergrund ist zu empfehlen, dass die
sich bewerbende Person zu Beginn der jeweiligen Phase des Bewerbungsverfahrens - etwa
am Beginn des Bewerbungsgespréchs - gefragt wird, wie sie angesprochen werden méochte,
um sie im Folgenden dementsprechend anzusprechen.

Wie fiir die Vornamen, das Personalpronomen und die Anrede im Allgemeinen® folgt auch
fiir das Bewerbungsverfahren im Besonderen aus der Wertentscheidung zum allgemeinen
Personlichkeitsrecht in Artikel 2 Absatz 1 GG i. V. m. Artikel 1 Absatz 1 GG*, dass nach der
rechtsgiiltigen Personenstands- und Namensanderung einer Person entsprechend ihrem
Rollenverstandnis anzureden und anzuschreiben ist.3? Die umfangliche Schutzwirkung des
allgemeinen Personlichkeitsrechts diirfte jedoch dafiir sprechen, dass eine solche Pflicht
auch bereits vor der rechtsgiiltigen Personenstands- und Namensanderungen gilt, soweit
sich die betroffene Person bereits in der Phase der Angleichung und Anerkennung des Ge-
schlechts befindet. Doch selbst wenn man nicht von einer Pflicht zu einer entsprechenden
Anrede auch bereits vor der rechtsgiiltigen Namens- und Personenstandsanderung aus-
ginge, besteht in den Grenzen offentlich-rechtlicher Namensfiihrungspflichten (s. etwa
§ 111 OWiG) umgekehrt jedenfalls kein Verbot, eine Person entsprechend der geschlechtli-
chen Identitdat und mit dem Namen anzureden, die ihrem Wunsch entsprechen. Ein profes-
sioneller Umgang nutzt diesen Spielraum und verwendet den Vornamen, das Personalpro-
nomen und die Anrede wie von der jeweiligen Person gewlinscht. Dies tragt dazu bei, den
erwahnten Druck im Bewerbungsverfahren zu mindern und die Fahigkeiten und nicht die

Frage der geschlechtlichen Identitat der Person in den Vordergrund zu riicken.

GUTE PRAXIS

Anrede von Bewerber_innen:

. Wenn Sie nichtsichersind, wie Sie den_die Bewerber_
in ansprechen sollen, fragen Sie am besten zu Beginn
nach der bevorzugten Anrede, also etwa: »Guten Tag,
wie mochten Sie angesprochen werden?«

«  Fragen nach der geschlechtlichen Identitat einer Per-
son sind im Bewerbungsgesprach i. d. R. nicht not-
wendig, es sei denn, sie betreffen direkt Fragen der
Eignung flr die zu besetzende Position.

30 S. dazu Leitsatz 8.
31 S. dazu bereits oben A.ll.1.b.
32 S. hierzu und zum Folgenden bereits die Erlauterung zu Leitsatz 8.
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Vertraulichkeit und Wahrung der Privatsphare

10. Informationen iiber vorherige Namen, Geschlecht, gesundheitlichen Status und
vergleichbare Informationen sind vertraulich zu behandeln und von Vorgesetzten,
Personalstellen sowie weiteren Stellen nur aus besonderem Grund zu erfragen.
Kolleg_innen und weitere Mitarbeiter_innen sind auf die Vertraulichkeit und das ge-

setzliche Offenbarungsverbot hinzuweisen.

Dem Coming-out am Arbeitsplatz von Menschen in oder nach einer Angleichung bzw.
Anerkennung des Geschlechts geht i. d. R. ein langerer Prozess der Auseinandersetzung
voraus. Oft leben die betreffenden Mitarbeiter_innen ihre geschlechtliche Identitat bzw. ihr
Geschlecht schon im privaten Umfeld offen. Das Arbeitsumfeld ist haufig einer der letzten
Bereiche, wenn nicht der letzte Bereich, in dem ein Coming-out erfolgt: Beschaftigte be-
flirchten oft negative Konsequenzen bis hin zum Verlust des Arbeitsplatzes. Studien besta-
tigen, dass sich solche Befiirchtungen immer noch zu haufig bewahrheiten. Insbesondere
beim Coming-out oder wenn ihre Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts einem
breiten Personenkreis bekannt ist, sind die betreffenden Beschaftigten besonders haufig
mit Diskriminierung konfrontiert.

Umso wichtiger ist die Unterstiitzung durch Vorgesetzte, Personal- und Gleichbehand-
lungsstellen und insbesondere die rasche Umstellung der Kommunikation und Dokumen-
tation auf den neuen Namen und die entsprechende Anrede. Dies sorgt dafiir, dass die_der
Beschéftigte moglichst bald vor der (unzuldssigen) Weitergabe vertraulicher Informationen
im Zusammenhang mit der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts geschiitzt
ist. Dariiber hinaus bringen die Anderungen in Kommunikation und Dokumentation die
Anerkennung der betreffenden Person in ihrer geschlechtlichen Identitdt und ihrem Ge-
schlechtsausdruck wirkungsvoll zum Ausdruck und kénnen Vorbild fiir den Umgang der
Kolleg_innen sein.

Nicht zuletzt aufgrund der Auflagen der medizinischen und juristischen Begutachtungs-
praxis (>»Alltagstest«) sind viele Personen in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung
des Geschlechts gezwungen, im beruflichen Kontext sensible und private Informationen
offen zu legen.

Moglicherweise hatten Kolleg_innen bis zu diesem Zeitpunkt kaum Berlihrung mit den
Themen Trans- und Intergeschlechtlichkeit oder nicht-binaren Identitaten, vielleicht nurin
Form von stereotypen oder verkiirzten Mediendarstellungen. Diese erwecken haufig den
irrigen Eindruck, es sei im Zusammenhang mit einer Angleichung oder zur Anerkennung
des Geschlechts tiblich, private Informationen und intime Details zu verodffentlichen. Be-
schaftigte in dieser Lebensphase haben indes wie alle anderen Menschen auch das selbst-
verstandliche Bedurfnis auf sensiblen Umgang mit ihren personlichen Daten.

Vor diesem Hintergrund und als gesetzlicher Ausdruck des grundrechtlichen Schutzes
der Personlichkeit normiert § 5 TSG ein gesetzliches Ausforschungs- und Offenbarungs-
verbot: Ist die Entscheidung, durch welche die Vornamen der antragstellenden Person ge-
andert werden, rechtskréftig, so diirfen die vorherigen Vornamen ohne ihre Zustimmung

nicht offenbart oder ausgeforscht werden, es sei denn, dass besondere Griinde des 6ffent-
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lichen Interesses dies erfordern oder ein rechtliches Interesse glaubhaft gemacht wird.
Entsprechendes gilt fiir die Anderung des Geschlechtseintrags (vgl. § 10 Absatz 1 TSG i. V.
m. § 5 TSG). Eine Offenbarung des friiheren Vornamens oder des friiheren Geschlechtsein-
trags kommt also in erster Linie dann in Betracht, wenn besondere Griinde des o6ffentli-
chen Interesses dies erfordern oder ein rechtliches Interesse vorliegt. Ist dies gegeben, ist
es ohne Bedeutung, ob die betreffende Person zustimmt oder nicht. Ihre Zustimmung ist
nur dann entscheidend, wenn ein 6ffentliches oder rechtliches Interesse nicht vorliegt. Als
ein rechtliches Interesse wurden z. B. gerichtlich anerkannt: die Wahrung der Grundsatze
der Vollstéandigkeit und Richtigkeit der Personalakten (vgl. § 50 Satz 1 BeamtStG; dazu VG
Diisseldorf, Urteil v. 09.1.2008 - 10 K 5154/05; OVG Miinster, Beschl. v. 5.2.2010 - 1 A655/08;
VG Hannover, Urteil vom 12.02.2010 - 2 A 5587/08), das Namens- und Organisationsrecht
einer Schule (VG Miinchen Urt. v. 20.9.2012 - M 17 K 11.5453) oder der Schutz des Rechts-
verkehrs und die besondere Integritat des Handelsregisters (BGH, Beschl. v. 3.2.2015 - Il
ZB 12/14, mit zustimmender Anm. Kleefass, in: EWiR 2015, S. 533 f.). Auch wurde von der
Rechtsprechung darauf hingewiesen, dass der Anspruch auf Nichtoffenbarung - und nur
hierauf beziehe sich § 5 TSG - nicht mit einem Anspruch auf Léschung von Daten gleichzu-
setzen sei (VG Berlin, Urt. v. 4.12.2012 - VG 23 K 259.11; OVG Berlin-Brandenburg, Beschl.
vom 24.9.2015 - OVG 5 N 3/13).

Des Weiteren bezieht sich zwar das Verbot im Wortlaut auf die Phase nach der rechts-
formalen Anderung des Vornamens. Allerdings besteht der grundrechtlich fundierte Bedarf
zum Schutz der Personlichkeit auch schon in der Phase der Anderung und Anerkennung des
Geschlechts, zumal der Gesetzgeber flir die Vornamens- und Personenstandsanderung nach
TSG u. a. zur Voraussetzung erhoben hat, dass die Person belegen kann, seit mindestens drei
Jahren unter dem Zwang zu stehen, gemald ihren Vorstellungen von der geschlechtlichen
Zugehorigkeit zu leben. In diesem grundrechtlichen Licht muss dem gesetzlichen Offenba-
rungsverbot auch eine gewisse Orientierungsfunktion fiir die Phase der Anderung und An-
erkennung des Geschlechts zugesprochen werden. Es tritt neben die in der allgemeinen Fuir-
sorgepflicht nach §§ 45 BeamtStG, 78 BBG verankerten Pflicht des Dienstherrn zum Schutz
des allgemeinen Personlichkeitsrechts® sowie neben dessen antidiskriminierungsrechtliche
Pflicht, die erforderlichen (auch vorbeugenden) Maflnahmen zum Schutz vor Benachteiligun-
gen wegen der sexuellen Identitdt und des Geschlechts zu treffen (§ 12 Absatz 1 AGG i.Vm. §§
1, 24 Nummer 1 AGG). Die beamtenrechtliche Fiirsorgepflicht umfasst auch den Schutz vor
Mobbing (vgl. BGH, Beschluss v. 1. 8. 2002 - [l ZR 277/01).*

Informationen tiber den vorherigen Namen sind weder fiir einen addquaten beruflichen
noch privaten Kontakt erforderlich. Menschen, die eine geschlechtliche Angleichung vor-
nehmen bzw. ihr Geschlecht anerkennen lassen, legen ihre(n) vorherigen Vornamen ab,
weil er nicht zu ihrer Identitat bzw. zu ihrem Geschlecht passt; oft empfinden sie es als res-
pektlos und unangenehm, mit ihrem alten Namen angesprochen oder nach diesem Namen

gefragt zu werden.

33 Dazu Metzler-Miiller, in: ders./Rieger/Seek/Zentgraf, Beamtenstatusgesetz, Kommentar, 3. Aufl. 2014, § 45 Ziff. 2.5.
34 Metzler-Miiller, a.a.0.
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Um von ihrem Umfeld entsprechend ihrer Geschlechtszugehorigkeit gesehen und ak-
zeptiert zu werden, missen Menschen in und nach der Phase der Angleichung bzw. Aner-
kennung des Geschlechts sehr haufig Aufklarungsarbeit leisten, ob sie wollen oder nicht.
Sie kdnnen meist nicht davon ausgehen, dass ihr Umfeld bereits adaquat informiert und
sensibilisiert worden ist. Dennoch bzw. gerade deshalb sollte im beruflichen Kontext nicht
davon ausgegangen werden, dass Beschaftigte in der Phase der Angleichung und Anerken-
nung ihres Geschlechts zustandig fiir die Aufklarung und Sensibilisierung ihrer Kolleg_in-
nen und Vorgesetzten seien. Gleichstellungsbeauftragte und die Beschaftigtenvertretun-
gen sollten die Aufgabe libernehmen, fiir entsprechende Sensibilisierungsmafinahmen zu
sorgen, um die Person in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts zu
entlasten. Auch kdnnen Personen aus dem Arbeitsumfeld ihre Fragen und ggf. Unsicherhei-
ten und Angste gegeniiber einer unbeteiligten Person meist unbefangener duern. Themen
geschlechtlicher Vielfalt wie geschlechtliche Transition und Berichtigung des Geschlechts
kdnnen bei manchen Menschen Verunsicherung hervorrufen, oft auch groRe Neugier. Des-
halb sehen sich Personen in dieser Lebensphase haufig mit unbedachten oder zudringlichen
Fragen zu sehr privaten Themen konfrontiert, z. B. zu Korper, Geschlechtsorganen, Sexualitat
oder auch Fragen nach Operationen und medizinischen Behandlungen. Durch gezielte Infor-
mationen sowie Fortbildungsmafinahmen kénnen Informationsbediirfnisse im Arbeitsum-
feld befriedigt werden. Auch individuelle Gesprache mit Mitarbeiter_innen konnen dazu hilf-
reich sein und die Person in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung ihres Geschlechts

entlasten (vgl. Leitsatz 6).

Arbeitskleidung, Kleidungsvorschriften

11. Esist zu gewdbhrleisten, dass die Beschdtftigten sich entsprechend ihrer geschlechtli-
chen Identitdt kleiden und im duBeren Erscheinungsbild ausdriicken kénnen. Vorga-

ben zum duReren Erscheinungsbild im Ubrigen bleiben unberiihrt.

Personlicher Geschmack, Geschlechternormen, vermutete oder tatsdachliche Reaktionen
von Dritten (z. B. Kundschaft, Klient_innen) diirfen nicht zu einer Benachteiligung von Per-
sonen in oder nach der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts fiihren.
Dies gilt gleichermalen fiir nicht-bindre Mitarbeiter_innen oder fiir Mitarbeiter_innen, deren
Geschlechtsaudruck von den herkommlichen Vorstellungen abweicht.

Berufskleidung oder andere Vorgaben zum &dufieren Erscheinungsbild, die bindre Ge-
schlechternormen ausdriicken, konnen Beschaftigte in ihrer Identitdt oder ihrem Ge-
schlechtsausdruck einschranken und zu erheblichem Unbehagen am Arbeitsplatz fiihren.
Geschlechtsneutrale Kleidung sowie, falls es unterschiedliche Ausfiihrungen oder Elemente
der Berufskleidung gibt, eine diesbezligliche Wahlfreiheit entlasten vom Druck gesellschaft-
licher Geschlechternormen.

Artikel 2 Absatz 1 GG umfasst die Freiheit, sein AuReres nach eigenem Gutdiinken zu gestalten,
was grundsatzlich auch flr das dufiere Erscheinungsbild und die Kleidung im Dienst gilt (vgl.
BVerwGE 84, 287 = NVwZ 1990, 2266 (2267); BVerfG NJW 1991, 1477 (1478); auch BVerwG NJW
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1999, 1985). Nach der Rechtsprechung diirfen Gesetzgeber und Verwaltung diese Freiheit nur
durch Vorgaben zum dufReren Erscheinungsbild (etwa eine Uniformpflicht) einschrénken, die
geeignet und erforderlich sind, dienstliche Erfordernisse und Zielsetzungen zu férdern, und die
die Grenzen der Zumutbarkeit fiir die Betroffenen wahren (vgl. BVerwGE 125, 85 = NVwZ-RR
2007, S. 781). Der Gesetzgeber selbst hat von diesen Einschrankungsméglichkeiten inhaltlich
keinen Gebrauch gemacht: So bestimmt etwa § 74 Bundesbeamtengesetz (BBG), dass die Bun-
desprasidentin oder der Bundesprasident oder die von ihr oder ihm bestimmte Stelle die Be-
stimmungen Uber Dienstkleidung erlasst, die bei Wahrnehmung des Amtes iiblich oder erfor-
derlich ist. Ahnlich bestimmt § 57 Absatz 1 Hamburgisches Beamtengesetz (HmbBG), dass die
Beamt_innen verpflichtet sind, nach naherer Bestimmung Dienstkleidung zu tragen, wenn dies
bei der Auslibung des Dienstes iiblich oder erforderlich ist. Die Verfassung und die geltenden
Gesetze geben somit fiir das auRere Erscheinungsbild, insbesondere die Dienstbekleidung nur
einen duBerst weit gefassten Rahmen vor und iiberlassen es im Ubrigen dem jeweiligen Diens-
therrn, den entsprechend weit gefassten Spielraum zu regeln.

Die dargelegte inhaltliche Pflichtenbindung gestattet es dem Dienstherrn freilich nicht,
bestimmte AuRerlichkeiten - etwa zur Dienstkleidung - allein deshalb zu verbieten, weil er es
fiir unpassend, unasthetisch oder nicht schicklich halt (BVerfG, NJW 1991, S. 1477, Rn. 6 u. 7
bei juris). Eine Einschrankung ist - wie dargelegt - vielmehr funktional zu rechtfertigen. Zur
Rechtfertigung kann sich der Dienstherr zwar prinzipiell auch auf die allgemeine Anschauung
liber (mannliche) Dienstkleidungstrager und (weibliche) Dienstkleidungstragerinnen beru-
fen und damit auf die Gefahr einer Ansehens- und Vertrauensminderung in der Bevolkerung,
wenn dieser Anschauung nicht entsprochen wird. Er ist dann aber gehalten, die Entwicklung
der tatsachlichen Verhéltnisse im Auge zu behalten und jeweils zu priifen und darzulegen,

ob die Anschauung
in der Bevolkerung
zu dieser Frage noch

gegeben ist. Ohne

GUTE PRAXIS eine solche Darle-

Wenn es im Arbeitsbereich unterschiedlich geschnittene gung und Begriin-
Kleidung gibt: dung wére nicht er-
«  KnUpfen Sie bei Ihren Vorgaben zum aulseren Erschei- sichtlich und nicht

nungsbild nicht an das Geschlecht an, d. h. schreiben
Sie keiner Person vor, was sie als Mann bzw. Frau tra-
gen darf und stellen Sie alle Kleidungsstlicke in allen

gerichtlich  nach-
priifbar, ob die Vor-

Grolden zur Verfigung. schriften tatsachlich
«  Uberprifen Sie entsprechende Normen in lhrem Ar- auf berechtigten An-
beitsbereich daraufhin. nahmen Uber Vor-

behalte in der Be-
volkerung und einer
damit verbundenen
Ansehens- und Ver-
trauensminderung beruhen oder lediglich auf Vorurteilen hieriiber oder auf eigenen modi-
schen oder dsthetischen Vorstellungen des Dienstherrn selbst (vgl. BVerfG, NJW 1991, S. 1477
f, Rn. 6 u. 7 beijuris; VGH Kassel, NJW 1996, S. 1164 f., Rn. 8 bei juris; VG Hamburg, Urteil vom
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26.09.2012 - 20 K 3364/10). Gemessen an diesem Malstab diirfte daher ein an das Geschlecht
ankniipfendes Gebot zum Tragen bestimmter Kleidung kaum zu rechtfertigen sein (etwa:
»Manner haben Anziige und Frauen haben Kostlime zu tragen.«). Satz 2 des Leitsatzes stellt

dann lediglich eine deklaratorische Klarstellung dar.

Sanitare Anlagen, Umkleiden, etc.

12. Alle Beschidiftigten benutzen die sanitédren Anlagen und Umkleiden, die (am ehesten)
ihrem (Identitdts-)Geschlecht entsprechen, sobald dieses dienstoffentlich ist. Im Kon-
fliktfall ist es keine Alternative, die Person in der Phase der Angleichung bzw. Aner-
kennung des Geschlechts auf gesonderte sanitédre Anlagen oder Umkleideréume zu
verweisen. Soweit bei einer Person ein Unbehagen nicht ausgerdumt werden kann,

wird diese dabei unterstiitzt, Ausweichréume zu finden.

13. Es ist zu priifen, ob es Toilettenrdiume mit nur einer Toilette gibt, die jeweils ge-
schlechtsneutral zu beschriften sind. Weiterhin kann in Toilettenanlagen mit meh-
reren Toiletten durch bauliche MaBnahmen die entsprechende Privatsphdre herge-

stellt werden.

Uber den alltaglichen Gang zur Toilette, der auch am Arbeitsplatz regelméaRig nétig ist,
denken die meisten Menschen kaum nach. Personen vor und nach der Phase der Angleichung
bzw. Anerkennung des Geschlechts und insbesondere wahrend dieser Phase, aber auch Per-
sonen, die irrtiimlicherweise von anderen im falschen Geschlecht wahrgenommen werden,
befinden sich durch geschlechtergetrennte Toiletten fiir mannliche und weibliche Personen
immer wieder in schwierigen Situationen. Ihre geschlechtliche Zugehdorigkeit wird dort von
anderen in Frage gestellt, und sie sind mit unangenehmen Blicken und Kommentaren bis hin
zu Ubergriffen konfrontiert. Diese Situationen ereignen sich oft mehrmals taglich, Tag fiir
Tag, und wirken sich nicht nur negativ auf den Arbeitsablauf, sondern auch erheblich auf das
Wohlbefinden und letztlich die Gesundheit der betreffenden Personen aus.

Sanitare und Umkleide-Rdume gehoren zu den am haufigsten genannten Themen in
Bezug auf Alltagsdiskriminierung von trans- und intergeschlechtlichen und genderqueeren
Menschen. Da in diesen Raumen die Geschlechtertrennung i. d. R. sehr strikt ist und da Men-
schen zum Teil geschlechtergetrennte Toiletten und Umkleiden als Schutzraume empfinden,
reagieren moglicherweise Kolleg_innen verunsichert oder abwehrend darauf, diese Raume
mit einer Person zu teilen, die zuvor dem »anderen Geschlecht« zugeordnet war. Dies darf
jedoch nicht zum Problem der Person in oder nach der Phase der Angleichung bzw. Anerken-
nung des Geschlechts gemacht werden. Stattdessen sollten Gleichstellungsbeauftrage oder
Vorgesetze mit der besorgten oder sich beschwerenden Person etwaige Vorbehalte und Angs-
te besprechen und bearbeiten. Ggf. sollte sie auf die Mdglichkeit hingewiesen werden, andere

Sanitar- und Umkleide-Radume zu nutzen.
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Generell kann fir manche Menschen die Benutzung genderneutraler Raume (voriiberge-
hend oder langerfristig) entlastend sein, um weniger mit Irritationen konfrontiert zu sein oder
auch um mehr Privatsphéare zu haben. Viele Menschen fihlen sich aber durch den Verweis
auf neutrale Toiletten oder Umkleiden auf ihre Trans- oder Intergeschlechtlichkeit festgelegt,
ausgesondert und/oder in ihrer Geschlechtszugehdrigkeit nicht akzeptiert. Die Bediirfnisse
von Menschen in der Phase vor, in oder nach der Angleichung bzw. Anerkennung des Ge-
schlechts hinsichtlich der Benutzung von Toiletten, Umkleide- und Waschraumen kénnen
unterschiedlich sein.

Fiir nicht-bindre/genderqueere und zum Teil auch intergeschlechtliche Personen stellt
die Benutzung von Frauen- oder Mannertoiletten sowie ~-Umkleiden sehr oft ein spezifisches
Problem dar, denn sie entsprechen keinem der herkdmmlichen zwei Geschlechter. Nicht
wenige nicht-bindre Personen streben kein >Passing in einem dieser zwei Geschlechter an,
so dass sie sowohl in der Frauen- als auch in der Mannertoilette und -Umkleide dauerhaft
mit Irritationen oder sogar Beldstigungen konfrontiert sind. U. a. flir diese Personen ist die
Einrichtung von geschlechtsneutralen Toiletten und Umkleideraumen notwendig. Diese Per-
sonen sollten ebenso wenig wie Personen in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung
des Geschlechts auf barrierefreie Toiletten verwiesen werden, sondern es sollten eigene ge-
schlechtsneutrale (Einzel-) Kabinen zur Verfligung gestellt werden. Dies kann zusétzlich zu
geschlechtergetrennten Toiletten und Umkleiden geschehen; zum Teil kdnnen vorhandene
Einzelkabinen entsprechend neutral beschildert werden.

Alle Personen sollen die Moglichkeit haben, barrierefreie bzw. geschlechterneutrale Toilet-
ten zu benutzen. Jedoch sollte niemand, auch nicht Personen in oder nach einer Phase der
Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts, gegen den eigenen Willen dazu angehalten
werden. Zudem ist zu gewahrleisten, dass Anlagen, die Mobilitdtseinschrankungen von Perso-

nen entgegenkommen sollen, auch weiterhin vorrangig diesen Personen zur Verfligung stehen.

GUTE PRAXIS

Toiletten und Umkleideraume gehdren zu den meist
genannten »Problemzonen« von Personen vor, in und
auch nach einer Angleichung bzw. Anerkennung des Ge-
schlechts. Priifen Sie daher Anderungen, die leicht mach-
bar sind:

«  beschriften Sie Einzeltoiletten generell geschlechts-
neutral,

«  versehen Sie Umkleideraume mit Vorhangen, o.a.

« kommunizieren Sie solche Verdnderungen gut, denn
die gewonnene Privatsphare kommt allen Beschaftig-
ten zugute.

Weitere MalRnahmen, insbesondere die Anderung von
rechtlichen Regelungen, sollten ebenfalls angegangen
werden.
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Die Empfehlung greift die in § 3 Absatz 1 i. V. m. Anhang Nummer 4 Absatz 1 Satz 2 und
Absatz 2 Satz 2 Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV) vorgesehene Wahlmoglichkeit auf. Da-
nach ist es zwar moglich, aber nicht zwingend, Toiletten- und Waschraume fiir M@nner und
Frauen getrennt einzurichten. Es ist rechtlich ebenso gangbar, eine getrennte Nutzung (in ein
und derselben Einrichtung), d. h. nacheinander, zu ermdglichen (s. auch & 6 Absatz 2 Satz 4
ArbStattV in der bis zum 2.12.2016 geltenden Fassung). Gemaf §§ 1 Absatz 1, 2 Absatz 1

ArbStattV ist die Arbeitsstattenverordnung auch auf samtliche Arbeitsstatten des 6ffentlichen

Dienstes anwendbar (s. OVG Berlin, Beschl. vom 18. 8. 2004, 4 N 82.03).

Planung der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung des

Geschlechts, Abwesenheitszeiten

14. Es wird empfohlen, dass die Person in der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung

ihres Geschlechts und der_die Vorgesetzte (ggf. unter Beteiligung der Beschdftigten-

vertretung und der_dem Gleichstellungsbeauftragten) gemeinsam einen Plan fiir

diesen Zeitraum am Arbeitsplatz erstellen und diesen je nach Erfordernissen im Ver-

lauf anpassen und korrigieren.

GUTE PRAXIS

Bei der Erstellung eines Planes sollte der relevante Perso-
nenkreis beschrieben werden:

Welche Personen sollten informiert und eingebunden
werden wahrend der Phase der Angleichung bzw. An-
erkennung des Geschlechts?

Zu welchem Zeitpunkt sollte dies erfolgen?

Gibt es sperzifische Fragen, die zeitnah angesprochen
werden sollten?

Bedenken Sie, dass in einigen Féllen nicht nur Infor-
mationen, sondern ggf. Fortbildungen von Mitarbei-
tenden oder Raum flr einen Austausch notwendig
sind, um einen sensiblen Umgang mit den Verande-
rungen zu gewahrleisten.

Erstellen Sie einen Zeitplan, soweit zu diesem Zeit-
punkt moglich:

Definieren Sie ggf. wesentliche Punkte und ggf. Zeiten
der Abwesenheit (z. B. Anrede, Anderung der Doku-
mente, gerichtliche Vornamens- oder Personenstands-
anderung, Operationen).

Weitere Hinweise finden Sie in Kap. C. 1.
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Die Phase der Angleichung bzw. Aner-
kennung des Geschlechts ist ein Prozess,
der sich nicht im Einzelnen genau planen
und vorhersehen lasst, zumal die Personin
dieser Phase in einigen Schritten von der
Mitwirkung und Unterstlitzung weiterer
Personen und Institutionen abhangig ist.
Ein Plan, der im Prozess angepasst wird,
kann jedoch Unsicherheiten vermeiden
und eine Orientierung fiir die eingebun-
denen Personen bieten. Den Beteiligten
muss bewusst sein, dass der Plan sich in
einzelnen Punkten andern kann und ggf.
neu abgestimmt werden muss. Die (ge-
meinsame) Planung der Kommunikation
der Veranderungen im Arbeitsumfeld und
der zeitlichen Aspekte kann als Ausdruck
der Fiirsorgepflicht des Dienstherrn begrif-
fen werden. Sie tragt zu einem kollegialen,
vertrauensvollen Zusammenwirken aller
Beschaftigten bei (§§ 34 Satz 3 BeamtStG,
61 Absatz 1 Satz 3 BBG sowie §§ 241 Absatz
2,242 BGB; vgl. dazu bereits oben).
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15. Vorgesetzte sollen im rechtlichen Rahmen zeitliche Flexibilitét fiir drztliche Termine
und Abwesenheitszeiten einrdumen, die zur Angleichung bzw. Anerkennung des Ge-

schlechts notwendig sind.

Die arztlichen Termine sowie Gerichtstermine, Termine beim Standesamt, Termine bei der
Krankenhausverwaltung, OP-Termine, 6. . im Zusammenhang mit einer Angleichung bzw. An-
erkennung des Geschlechts sind aufgrund der medizinischen Leitlinien und der geforderten Gut-
achten im Rahmen der Personenstands- und Vornamensanderung phasenweise umfangreich.
Wartezeiten auf Termine kdnnen u. U. extrem lang sein, sodass es vorkommt, dass die betroffenen
Personen sich gezwungen sehen, auch Termine innerhalb der (Kern-)Arbeitszeit anzunehmen. Be-
sonders im landlichen Raum ist die Situation z. T. von langen Anfahrtswegen gekennzeichnet.

Ahnlich wie z. B. bei einer Schwangerschaft sollten Beschéftigte fiir die notwendigen Termine
freigestellt werden.

Arbeitsbefreiung - bei Beamtinnen und Beamten auch Sonderurlaub genannt - kann zu un-
terschiedlichen Anldssen gewahrt werden. Wahrend der Arbeitsbefreiung wird das Entgelt weiter-
gezahlt. MaRgeblich sind die entsprechenden Urlaubsregelungen von Bund und Léndern, die in
grofden Teilen dhnlich sind. So wird etwa gemaR Verordnung tiber den Sonderurlaub fiir Bundes-
beamtinnen und Bundesbeamte sowie fiir Richterinnen und Richter des Bundes (Sonderurlaubs-
verordnung - SUrlV) Beschftigten des genannten Personenkreises Sonderurlaub nur gewdhrt,
wenn (1) der Anlass, fiir den Sonderurlaub beantragt wurde, nicht aulRerhalb der Arbeitszeit wahr-
genommen oder erledigt werden kann, wenn (2) dienstliche Griinde nicht entgegenstehen und
wenn (3) einer der in den §§ 5 bis 22 SUrlV genannten Anlassfalle vorliegt. Zu diesen Anlassfallen
gehoren die Ausiibung staatsbirgerlicher Rechte und zur Erflllung staatsbirgerlicher Pflichten,
die Aus- oder Fortbildung, Zwecke der militérischen und zivilen Verteidigung, gewerkschaftliche,
kirchliche oder sportliche Zwecke. Auch aus medizinischen und personlichen Anlassen ist Son-
derurlaub unter Fortzahlung der Besoldung zu gewahren. Einige der wahrend der Angleichung
bzw. Anerkennung des Geschlechts typischen Termine (z. B. Gutachten-Termine, Gerichtstermine)
durften jedoch regelmaRig nicht die explizit genannten medizinischen und personlichen Anlas-
se in den §§ 19, 20 SUrlV erfiillen. Solange die Verordnungsgeber in Bund und Landern keinen
speziellen Tatbestand in den Urlaubsregelungen schaffen, diirfte damit die - in den Urlaubsver-
ordnungen regelmafig normierte - General- und Auffangklausel fiir Sonderurlaub aus wichtigem
oder dringlichem Anlass maRgeblich sein. So kann etwa gemaR § 22 Absatz 1 Satz 1 SUrlV Sonde-
rurlaub unter Wegfall der Besoldung gewahrt werden, wenn ein wichtiger Grund vorliegt. Gemaf}
§ 22 Absatz 2 SUrlV kann mit Zustimmung des Bundesministeriums des Innern Sonderurlaub aus
wichtigen personlichen Griinden auch unter Fortzahlung der Besoldung gewahrt werden. Im Rah-
men des Merkmals »wichtiger Grund« fallt der jeweils zustdndigen Behdrde ein Einschatzungs-
und Ermessensspielraum zu. Bei der Ausiibung des Spielraums diirfte sie sich am Vergleich mit
den ausdriicklich normierten Sonderurlaubsanldssen zu orientieren haben. Zudem ist der grund-
rechtliche Hintergrund der Phase der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts (s. 0.) ent-
sprechend zu gewichten, auch wenn aus dem Zweck, Grundrechte auszuiiben, nicht automatisch
ein Anspruch auf Gewahrung entsprechenden Sonderurlaubs folgt (vgl. BVerwG, Urt. V. 15. 3. 1973
-1IC7/71;Urt. V. 13.11.1984 - 2 C 74/81).
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Beschwerdemanagement

16. Esist ein Verfahren einzurichten, in dem Falle der Diskriminierung oder Beldstigung
im Zusammenhang mit der geschlechtlichen Identitidt oder dem Geschlechtsaus-
druck vertraulich gemeldet werden kénnen. Es ist zu gewdhrleisten, dass jedem
gemeldeten Fall unverziiglich nachgegangen wird. Soweit bestehende Stellen und
Einrichtungen (etwa die betriebliche AGG-Beschwerdestelle) im Rahmen dieses Ver-

fahrens mitwirken, sind sie hierfiir zu qualifizieren.

Besonders haufig genannte Falle von Diskriminierungen sind die Verwendung von fal-
schen Pronomen und Namen, Zwang zur Versetzung am Arbeitsplatz, Unterbinden von Kon-
takt mit Publikum, Verweigerung einer durch die Person gewiinschten Versetzung aufgrund
von Belastigungen durch Arbeitskolleg_innen, Belastigungen oder mangelnde Unterstltzung
durch Vorgesetzte oder Arbeitskolleg_innen, wie z. B. unerwiinschte Fragen nach Korperlich-
keit, geplanten Operationen oder Sexualitat, Verweigerung der Benutzung von geschlecht-
lich getrennten Raumlichkeiten am Arbeitsplatz, wie zum Beispiel Toiletten.

Ein systematisches und transparentes Beschwerdemanagement ist ein wichtiges Instru-
ment der Qualitatsentwicklung. Beschwerden im Zusammenhang mit einer Angleichung und
Anerkennung des Geschlechts konnen erfolgreicher bearbeitet werden, wenn ein Arbeitgeber
bzw. eine Arbeitgeberin diesbeziigliche Regelungen erlassen hat.

Nach den Beamtengesetzen von Bund und Landern (vgl. etwa § 125 BBG) kann sich eine
verbeamtete Person auf dem Dienstweg liber ihr gegeniiber getroffenen Entscheidungen be-
schweren und ihre Interessen verfolgen.® Wenn sich die Beschwerde ihrem Inhalt nach gegen
den_die unmittelbare_n Vorgesetzte_n selbst richtet, sehen die Bundes- und Landesgeset-
ze regelmaRig vor, dass die Beschwerde sogleich bei der_dem nachsthéheren Vorgesetzten
eingereicht werden kann. Die Gesetze sprechen dabei liberwiegend von »Antragen und Be-
schwerden«. Daraus wird gefolgert, dass sich der Inhalt der Beschwerde nicht notwendig auf
die beschwerdefiihrende Person selbst beziehen muss. Es ist auch moglich, sich liber Ent-
scheidungen zu beschweren, die eine andere Person betreffen.

Neben dem Antrags- und Beschwerderecht auf dem Dienstweg haben die Personalver-
tretungen aufgrund der jeweils mafigeblichen Gesetze des Bundes und der Lander u. a. die
Aufgabe, Anregungen und Beschwerden von Beschaftigten entgegenzunehmen und, falls sie
berechtigt erscheinen, durch Verhandlung mit der Leitung der Dienststelle auf ihre Erledi-
gung hinzuwirken (vgl. etwa § 68 Absatz 1 Nummer 3 BPersVG);

Die Beschaftigten haben daneben nach § 13 Absatz 1 AGG das Recht, sich bei der zustan-
digen Stelle der Dienststelle (z. B. Vorgesetzte_r, Gleichstellungsbeauftragte_r oder betriebli-
che Beschwerdestelle) zu beschweren, wenn sie sich im Zusammenhang mit ihrem Beschafti-
gungsverhaltnis vom Arbeitgeber bzw. von der Arbeitgeberin, Dienstherrn, von Vorgesetzten,

anderen Beschaftigten oder Dritten wegen eines in § 1 AGG genannten Grundes benachteiligt

35 Zum Folgenden Kunig, Das Recht des &ffentlichen Dienstes, in: Schoch (Hrsg.), Besonderes Verwaltungsrecht,
15. Auflage 2013, 6. Kapitel Rn. 180 m. w. N.
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fiihlen.* Die Beschwerde ist (inhaltlich) zu priifen und zu bescheiden. Gerade wenn auf Grund
der Beschwerde keine konkreten MalRnahmen ergriffen werden, sind die Griinde dafir fiir
den Betroffenen wichtig. Die Rechte der Arbeitnehmer- und Beschéftigtenvertretungen blei-
ben vom Beschwerderecht unberiihrt (§§ 13 Absatz 2,24 AGG). Allerdings fehlen im BPersVG
fiir den Bereich des 6ffentlichen Dienstes des Bundes entsprechende Rechte, wie sie etwa fiir
den Betriebsrat nach § 17 Absatz 2 i. V. m. § 23 BetrVG bestehen.™”

Aus-, Fort- und Weiterbildung, Sensibilisierung

17. Um Konflikten und Diskriminierungen vorzubeugen, werden Fortbildungen fiir Per-
sonalverantwortliche, Beschdftigtenvertretungen, Fiihrungskrdfte, Fachvorgesetzte
und Kolleg_innen zum Ablauf und Umgang mit einer Angleichung bzw. Anerkennung
des Geschlechts angeboten oder es wird die Méglichkeit zur Fortbildung einge-
réumt. Es sind geeignete MaBnahmen zu treffen, um die berechtigten Wiinsche von

Kolleg_innen nach Informationen angemessen zu beantworten.

Informationen und Fortbildungen zu Themen geschlechtlicher Vielfalt wie geschlechtli-
che Identitat, Angleichung und Anerkennung des Geschlechts, geschlechtliche Transition, In-
ter- und Transgeschlechtlichkeit sollten spatestens dann initiiert werden, wenn die konkrete
Situation eingetreten ist, dass ein_e Mitarbeiter_in eine Angleichung bzw. Anerkennung des
Geschlechts vornehmen mdchte. In diesem Fall ist es sehr hilfreich, wenn grundlegende Fra-

gen schon ansatzweise besprochen und Informationen schon vorhanden sind.

GUTE PRAXIS

Sensibilisierung und Fortbildungen zu geschlechtlicher
Vielfalt kénnen stattfinden durch:

« interne Fachrunden, Einzelgesprache, Informations-
materialien,

«  Beauftragung externer Trainer_innen/Fachtrager.

Um Diskriminierungen zu vermeiden, sollte nicht erst bei
einerAngleichung oder Anerkennung des Geschlechts ei-
nes_einer Beschaftigten damit begonnen werden.

36 Zum Folgenden etwa Gerhard Ring, Schutz der Beschaftigten vor Benachteiligung nach dem AGG, in: Juristische
Arbeitsblatter 2008, S. 1 ff. (5) m. w. N.
37 Thising, in: Miinchener Kommentar zum BGB, 7. Auflage 2015, Band 1, § 13 AGG Rn. 12.
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C. Zur Umsetzung der Empfehlungen

Zur aktiven Einladung und Berticksichtigung von Bewerber_innen vor, in und nach einer
Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts ist es ebenfalls notwendig, dass eine Ausein-
andersetzung mit den o. g. Themen geschlechtlicher Vielfalt stattfindet. In Betracht kommen
etwa Angebote zur dienstlichen Qualifizierung nach § 47 der Verordnung tiber die Laufbah-

nen der Bundesbeamtinnen und Bundesbeamten (Bundeslaufbahnverordnung - BLV).

Zielgruppen fiir Sensibilisierung bzw. Fortbildungen sind vor allem Leitungspersonal
(Abteilungen, Referate, Fachgruppen, etc.), Personalstellen, Gleichstellungsbeauftragte und
-stellen, Kolleg_innen, Personalrat, medizinische Stellen.

Information und Sensibilisierung zu Themen geschlechtlicher Vielfalt sind als Quer-
schnittsthemen in alle relevanten Maflnahmen zu integrieren (z. B. Fiihrungskraftetrainings,
Diversity-Trainings, AGG-Schulungen, Schulungen zum Beschwerdemanagement).

Entsprechende Materialien sollten unabhangig von konkretem Handlungsbedarf zur Ver-

fiigung stehen und bekannt sein.
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C. ZUR UMSETZUNG DER

EMPFEHLUNGEN

Die Empfehlungen haben Implikationen nicht nur fiir die Dienstherrin bzw. den Dienst-
herrn, sondern auch fiir verschiedene Personengruppen in einer Behérde oder Einrichtung.
In diesem Kapitel werden beispielhaft Hinweise gegeben zur Umsetzung sowie fiir flankieren-
de MalRnahmen fiir ein Gender Mainstreaming, das alle Geschlechter berlicksichtigt.

Diese Hinweise zur Umsetzung kdnnen nur beispielhaften Charakter haben. Empfehlens-
wert ist es, Umsetzungshinweise jeweils fiir die eigene Organisation zu erstellen, die dann
die spezifischen Belange und Gegebenheiten berlicksichtigen und aktuell angepasst werden
kdnnen. Wenn das Vorhaben dienstoffentlich gemacht wird, kann sich erfahrungsgemaR die
Moglichkeit eroffnen, auf internes Fachwissen zuriickgreifen zu konnen, insbesondere von
Personen, die eine Angleichung und Anerkennung lhres Geschlechts innerhalb einer Behorde

durchlaufen haben.

|. ARBEITGEBERINNEN UND ARBEITGEBER

Die in Teil B dargelegten Empfehlungen richten sich in erster Linie an die Dienstherrin
oder den Dienstherrn. Soweit man den Empfehlungen folgt, bedlirfen sie der Umsetzung und
flankierender MalRnahmen durch verschiedene Personen und Personengruppen in einer Be-
horde oder Einrichtung. In diesem Kapitel werden beispielhaft Hinweise gegeben zur Umset-
zung sowie fiir flankierende Mafinahmen fiir ein Gender Mainstreaming, das alle Geschlech-
ter berticksichtigt.

Die nachfolgenden Hinweise zur Umsetzung kdnnen nur beispielhaften und illustrativen
Charakter haben. Bei der Umsetzung der Empfehlungen diirften spezifische Belange und Ge-
gebenheiten zu berlicksichtigen sein. Gegebenenfalls konnte es zweckmaRig sein, ein auf die
jeweilige Behorde oder Einrichtung zugeschnittenes Umsetzungskonzept zu erstellen, das

stetig fortgeschrieben wird.

|1. ERLASS VON VERWALTUNGSVORSCHRIFTEN UND
ABSCHLUSS VON DIENSTVEREINBARUNGEN

Die Dienstherrin oder der Dienstherr kann entlang dieser Empfehlungen Verwaltungs-

vorschriften entwickeln und vorhandene Vorschriften tiberpriifen und verandern. Denkbar

Geschlechtliche Vielfalt im Offentlichen Dienst

37



38

C. Zur Umsetzung der Empfehlungen

erscheint in Hinblick auf einzelne Empfehlungen auch der Abschluss von Dienstvereinbarun-
gen nach dem Personalvertretungsgesetz des jeweiligen Bundeslandes bzw. fiir die Bundes-
verwaltung nach dem Bundespersonalvertretungsgesetz (vgl. §§ 73, 75 Absatz 3, 76 Absatz 2
BPersVG). Dienstvereinbarungen kdnnen grundsatzlich dort abgeschlossen werden, wo der
Personalrat ein Mitbestimmungsrecht hat und die Sachverhalte nicht durch Gesetz oder Ta-
rifvertrag abschlieflend geregelt sind. Als gesetzliche Grundlage kommen etwa in Betracht § 5
Absatz 3 Nummer 15 BPersVG (»Regelung der Ordnung in der Dienststelle und des Verhaltens
der Beschaftigten«), ferner § 76 Absatz 2 Nummer 10 BPersVG (»MalRnahmen, die der Durch-

setzung der tatséchlichen Gleichberechtigung von Frauen und Mannern dienenc).

|Il. WEITERE INSTRUMENTE UND MASSNAHMEN

Neben dem Erlass von Verwaltungsvorschriften und dem Abschluss von Dienstvereinba-
rungen sind eine Reihe weiterer MaBnahmen denkbar, die im Sinne der vorstehenden Emp-

fehlungen den Umgang mit geschlechtlicher Vielfalt verbessern kénnten:
Die Behorde oder Einrichtung bzw. ihr organisatorischer Trager sollte

« vorhandene Antidiskriminierungs- oder Gleichstellungsrichtlinien prifen,
ob sie geschlechtliche Identitat, Geschlechtsausdruck und Variationen der
korperlichen Geschlechtsmerkmale ausdriicklich umfassen, und ggf. nach-

bessern;

+  weitere Verordnungen und Geschaftsordnungen darauf liberpriifen, ob sie
geschlechtliche Identitat, Geschlechtsausdruck und Variationen der korper-
lichen Geschlechtsmerkmale addquat berlicksichtigen, und sie ggf. anpas-
sen. Beispiele sind Tauglichkeitspriifungen und das Budget fiir Dienstbeklei-
dung (Neueinkleidung nach korperlichen Veranderungen bzw. Anerkennung
des Geschlechts);

« vorhandene Richtlinien bzw. Regelungen zur sprachlichen Gleichbehand-
lung der Geschlechter/Gender Mainstreaming darauf Giberpriifen, ob
geschlechtsneutrale Anreden (ohne Herr/Frau) sowie geschlechterinklusive
Schreibweisen mit Gender Gap oder Gender Star moglich bzw. iberhaupt

vorgesehen sind und sollten gegebenenfalls angepasst werden;

+  Formulare, Fragebdgen und Publikationen auf gendersensible und gend-
erinklusive Formulierungen priifen und ggf. andern. Von der Abfrage des
Geschlechtes sollte von vornherein abgesehen werden, wenn sie nicht
rechtlich geboten ist. Soweit eine Abfrage unverzichtbar ist, sollten mehr als
zwei Optionen angeboten werden (»weiblich«, smannlich«, »andere«; w, m,

freies Textfeld, keine Angabe, 0. 4.);
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die Gleichbehandlungsstellen kompetent fortbilden in Bezug auf diese

Arbeitsfelder sowie ggf. vorhandene Anlaufstellen entsprechend ausweiten;

geschlechtliche Vielfalt zum Thema in Aus- und Fortbildung machen fiir alle
Beschaftigten und das Flihrungspersonal, insbesondere aber die Mitarbei-
ter_innen der Personalabteilungen/-stellen/-referate sowie der Rechtsrefe-

rate im Rahmen von Diversity-Trainings.

1. Rekrutierung, Stellenausschreibungen,
Bewerbungsverfahren, Einstellungsverfahren

Der Bund/das Land/die Kommune/die Einrichtung/der Betrieb sollte

Mitarbeitende in den genannten Bereichen sensibilisieren fiir nicht tiber-
einstimmende Dokumente und Unterlagen in Bewerbungsverfahren, sowie

langere Liicken im Lebenslauf und abrupt erscheinende Berufswechsel,

Antidiskriminierungsmafinahmen bei der Ausschreibung und Bewerbungs-
prozedur implementieren (z. B. soziale Kompetenz und eine nicht-diskri-
minierende wertschatzende Grundhaltung der am Bewerbungsgesprach

Beteiligten),

das Bewerbungsprozedere und die Bewerbungsvoraussetzungen tberpri-
fen (Beispiel: Vertraulichkeit bei Dokumenten zusichern; Stellenbeschrei-
bungen geschlechterinklusiv auch fiir nicht bindre Personen und Personen

in Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts gestalten),

bei Stellenausschreibungen inter- und transgeschlechtliche, genderqueere
und nicht-bindre Personen miteinbeziehen. Das kann z. B. durch soweit als
moglich geschlechtsneutrale Formulierungen und geschlechterinklusive

Sprache geschehen,

die amtsarztlichen Prozeduren (etwa bei Einstellungen, Verbeamtungen,
Eignungspriifungen und Unfallen) in Hinblick auf nicht-binére, inter- und

transgeschlechtliche und genderqueeren Personen in den Fokus nehmen.

in den Materialien der Offentlichkeitsarbeit Menschen mit verschiedenem

Geschlechtsausdruck abbilden.

Geschlechtliche Vielfalt im Offentlichen Dienst
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2. Beschiftigte im Arbeitsleben (sowie in Ausbildung,
Praktikum, Referendariat, etc.)

Der Bund/das Land/die Kommune/die Einrichtung/der Betrieb sollte

+  ein Diversity-Management sowie eine Personalentwicklung betreiben, die
geschlechtliche Identitat, Geschlechtsvarianz und —ausdruck berticksichti-

gen,

+  entsprechende AntidiskriminierungsmalRnahmen proaktiv am Arbeitsplatz

kommunizieren,

«  klare Ansprech- und Zustandigkeitspersonen oder -stellen fiir Beschaftigte
in oder nach einer Angleichung und Anerkennung des Geschlechts bereit

halten,

+  flir Vorgédnge wie Beférderung, Versetzung, dienstliche Beurteilung, den
Umgang mit Personalakten Regelungen fiir Menschen in oder nach einer

Angleichung und Anerkennung des Geschlechts treffen,

+ fiiralle Vorgange, die die Gesundheit betreffen (z. B. Dienstunfall, Krankhei-
ten, Krankschreibungen, Schwangerschaft und Beurlaubung) Regelungen
flir Personen in und nach einer Angleichung bzw. Anerkennung des Ge-
schlechts sowie fiir genderqueere und nicht-binare Personen treffen. Ins-
besondere sollte das arztliche Personal fiir die Belange und Bedarfe dieser

Personen noch starker sensibilisiert werden,

« klare, einfache, effektive Beschwerdemechanismen bei Vorfallen von Dis-
kriminierung und Belastigung in Kraft setzen, die so weit wie moglich die

Privatsphare schiitzen,

+ interne LSBTIQ* Gruppen oder Ansprechpersonen bekannt machen.

3. Ausscheiden aus dem offentlichen Dienst

Der Bund/das Land/die Kommune/die Einrichtung/der Betrieb sollte

«  Regelungen fiir das Ende des Arbeitsverhaltnisses, die Pensionierung, die
Entlassung, das Ausscheiden aus dem &ffentlichen Dienst fiir Personen in
oder nach einer Angleichung und Anerkennung des Geschlechts bereit hal-

ten, insbesondere bzgl. der Ausstellung von Arbeitszeugnissen,

«  Aktuelle Gerichtsurteile bzgl. der Neuausstellung von Zeugnissen fiir ehe-

malige Mitarbeiter_innen zuganglich machen,
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» auch bei Feierlichkeiten zur Verabschiedungen oder zu Dienstjubilaum von
Beschaftigten nach Angleichung und Anerkennung des Geschlechts sollte

auf das Offenbarungsverbot geachtet werden (Vorname und Geschlecht).

V. EMPFEHLUNGEN UND HILFESTELLUNGEN FUR
EINZELNE FUNKTIONSTRAGER_INNEN UND PERSONEN-
GRUPPEN

1. Beschaftigte vor, in und nach einer Angleichung bzw.
Anerkennung des Geschlechts

Fir Beschaftigte, die eine Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts beginnen

mochten, kann es hilfreich sein, sich anhand folgender Fragen zu vergewissern:

+  Wie sollen meine Kolleg_innen und Vorgesetzten von den Veranderungen

erfahren (z. B. personliches Gespréach, Brief, in einer Besprechung)?

«  Wiesollen ggf. alle weiteren Personen in meinem Zusténdigkeitsbereich in-

formiert werden (Klient_innen, Patient_innen, Schiiler_innen, Eltern, usw.)?

+  Mochteich Veranderungen im Arbeitsbereich vornehmen wahrend der Pha-

se Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts?

«  Wie viel Zeit werden verwaltungsbezogene Anderungen der Dokumentation
in Anspruch nehmen? Listen Sie ggf. die Schritte auf, die ein_e neue_r Mitar-
beiter_in wahrend der ersten Tage erledigen muss oder die fiir diese Person

getan werden miissen.

«  Machen Sie eine Suche nach lhrem derzeitigen Namen im Intranet, auf den
Webseiten, auf Aushangen u. &. lhrer Einrichtung bzw. Verwaltungseinheit.

Wie viele Seiten und Eintrage mussen geandert oder geléscht werden?

«  Nehmen Sie sich Zeit fiir das Gesprach mit ihren Vorgesetzten und/oder

weiteren Personen, die sie hinzuziehen mochten.

+  Kontaktieren Sie ggf. im Vorfeld eine Fachberatungsstelle um das Gesprach
vorzubereiten. Priifen Sie, ob es in lhrer Verwaltungseinheit eine kompetente

Ansprechperson fiir geschlechtliche Vielfalt oder Gleichstellungsfragen gibt.

«  Siediirfen intime Fragen regelmaRig abweisen. Konkrete Fragen nach lhrem
Korper, medizinischen Malnahmen und deren Auswirkungen haben in der
Regel keinen dienstlichen Bezug. Uberlegen Sie im Vorfeld, welche Fragen

sie beantworten wollen und welche nicht.

Geschlechtliche Vielfalt im Offentlichen Dienst
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Bei Bedarf kann eine Besprechung (oder mehrere kiirzere Besprechungen) anberaumt
werden, um die Beschaftigten Gber damit zusammenhangende Veranderungen zu informie-
ren und diese zu besprechen (z. B. Anrede, Benutzung der sanitdren Einrichtungen). Hier
kénnen Kolleg_innen Fragen stellen (in An- oder Abwesenheit der Person in der Phase der
Angleichung und Anerkennung des Geschlechts), und dieser Termin kann dariiber hinaus zu

Fortbildungszwecken genutzt werden.

2.\orgesefzte

Folgende Hinweise konnen flir Vorgesetzte hilfreich sein, wenn ein_e Beschaftigte_r eine

Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts am Arbeitsplatz ankiindigt:

»  Esistdarauf zu achten, wie die betreffende Person angesprochen werden
mochte, ab wann dies gelten soll, und welche Anliegen und Wiinsche sie be-
zuglich der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts am Arbeitsplatz
hat. Mochte die Person den Prozess so unauffallig wie moglich gestalten,

oder mochte sie die Verdnderung offiziell oder explizit bekannt geben?

+  Esistwichtig, stets die Zustimmung der betreffenden Person einzubezie-
hen, bevor andere Personen einbezogen werden. Die Zusicherung von
Unterstlitzung und eines vertraulichen Umgangs mit allen Informationen ist

fiir betreffende Person in der Regel sehr wichtig.

+  Wenn Unsicherheiten mit dem Prozess der Angleichung und Anerkennung
des Geschlechts bestehen, kann die betreffende Person selbst, die eine
Veranderung oder Anerkennung des Geschlechts vornimmt, mit Informatio-
nen weiterhelfen, sofern diese einverstanden ist. Daneben bieten zahlreiche
Stellen (z. B. Fachberatungsstellen, Landesantidiskriminierungsstelle, das
fir Gleichstellung zustandige Ministerium) Informationen und halten ent-

sprechende Adressen bereit.

3. Mitarbeiter_innen, Kollegium

Wenn Beschaftigte den Wunsch haben, mehr Giber Themen der geschlechtlichen Vielfalt
wie geschlechtliche Identitat, Angleichung und Anerkennung des Geschlechts, geschlechtli-
che Transition, Inter- und Transgeschlechtlichkeit zu erfahren, kénnen Gleichstellungsbeauf-
tragte und/oder LSBTI*-Gruppen angesprochen werden.

Bevor eine Person auf die Angleichung bzw. Anerkennung ihres Geschlechts angespro-
chen oder um entsprechende Informationen gebeten wird, kénnen folgende Uberlegungen
hilfreich sein:
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+  Sind diese Informationen wirklich relevant fiir den Arbeitskontext?
+  Waurden >cisgeschlechtlichen Kolleg_innen die gleichen Fragen gestellt?

+  Wie wiirden Sie sich selbst fiihlen, wenn solche Fragen von Kolleg_innen

gestellt wiirden?

«  Erhaltene Informationen sollten nur auf den ausdriicklichen Wunsch dieser

Person und nach Absprache an andere weitergegeben werden.

4. Intendanzverwaltungen (Personal, Organisation und
Informationstechnik)

Wenn eine beschaftigte Person mit der Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts
beginnt, ist die Unterstiitzung der Intendanzeinheiten der jeweiligen Behdrde oder Einrich-
tung besonders wichtig. Die formale Anderung von Vorname(n) und Anrede in der Dokumen-
tation sollte nach der Mitteilung zligig durch die jeweils zustandigen Personen erfolgen, so
dass Missverstandnisse und eine fehlerhafte Anrede auf ein Minimum reduziert werden kon-
nen. Entsprechendes gilt etwa fiir Organigramme, Emailadressen, Websites, Visitenkarten,
Dienstausweise usw. Dabei sollte auf die Vertraulichkeit geachtet werden. Fiir die Persona-
lakte z. B. muss in Bezug auf § 5 TSG ein Verfahren gewdhlt werden, das die Akten, in denen
der alte Name und das Geschlecht offenbar werden wiirde, schiitzt, z. B. in einem separaten,

verschlossenen Umschlag.

5. Beschaftigtenvertretungen

Die Personalvertretungen konnen in ihrem Zustandigkeitsbereich (z. B. Einstellung, Ver-
setzung, Beférderung, Hohergruppierung, Weiterbeschéftigung tiber die Altersgrenze hinaus,
Beurteilungsrichtlinien, Kiindigung, Gestaltung der Arbeitsplatze sowie Schutz bei Mobbing)
einen bedeutenden Beitrag leisten, der ungerechtfertigten Behandlung von Personen wegen
ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitdt entgegenzuwirken. Beschaftigte vor, in oder
auch nach Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts brauchen die Unterstiitzung der

Personalvertretungen bei Diskriminierung oder anhaltender Belastigung.
Folgende Uberlegungen kdnnen zusatzlich hilfreich sein:

+  Soist etwa bei Einstellungs- oder Bewerbungsgesprachen darauf zu achten,
dass keine unzuldssigen Fragen nach dem friiheren Geschlecht, geplanten

operativen Eingriffen o. a. gestellt werden.

«  Die Personalvertretung sollte z. B. durch Aushange und Mitteilungen tiber

das Intranet signalisieren, dass sie ansprechbar fiir Themen geschlecht-
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licher Vielfalt und insbesondere der Angleichung bzw. Anerkennung des

Geschlechts ist.

C. Zur Umsetzung der Empfehlungen

Der Gender Star/die Schreibweise mit Sternchen, z. B. Frauen*, steht zum ei-

nen fiir eine Erweiterung von Begriffen auch auf Personen, die im binaren Ge-

. . o ) schlechtermodell nicht vorkommen. Im o. a. Beispiel sind auch Frauen nach
+  Wurden diese Themen schon einmal in einem Newsletter aufgegriffen oder . . )
. . einer Angleichung und Anerkennung des Geschlechts, Transfrauen sowie
zum Schwerpunktthema einer Sitzung gemacht? . ) o o o
intergeschlechtliche Personen, die sich weiblich identifizieren, angesprochen.
«  Gibt es Informationsmaterial® fiir Mitglieder der Personalvertretung, Frau- . . . ) . .
) «  Das Sternchen wird dariiber hinaus wie der Unterstrich verwendet, um einen
envertretungen oder Gleichstellungsbeauftragte? ) _ ) o )
Platz zwischen oder jenseits des bindren Geschlechtermodells aufzuzeigen

(»Bewerber*innenc).

V. HINWEISE ZUR ANREDE UND RESPEK'I‘VOLLER SPRACHE « Denken Sie bitte daran, dass Sie durch das unbedachte Verwenden des al-

ten Namens oder der friiheren Anrede z. B. in Anwesenheit von Kundschaft
. . . L . ) ) Ihre_n Kolleg_in unfreiwillig outen und zudem fiir Verwirrung und Irritation
Folgende Hinweise konnen fiir eine Sprache, die allen Geschlechtern gerecht wird, hilf-

. . bei der Kundschaft sorgen kdnnten.
reich sein:

«  Wenn Sie nicht sicher sind, wie ein_e Kolleg_in angesprochen werden
mochte, fragen Sie am besten nach (z. B. »Mit welcher Anrede und mit wel-

chem Pronomen mdéchten Sie/mdchtest du angesprochen werden?«).

«  BeiUnsicherheit Uiber die richtige Anrede im Schriftverkehr sollte nachge-
fragt werden. Dies ist besser, als in Anreden nur »Hallo« zu schreiben oder die
Kommunikation zu vermeiden. Manche Personen mochten entsprechend
ihrer Identitat im weiblichen oder mannlichen Geschlecht angeschrieben und

angesprochen werden, andere méchten, dass beides neutral gehalten wird.

«  Eine geschlechtsneutrale Anrede wird meist unter Verwendung des Vorna-
mens und Nachnamens realisiert (z. B. »Guten Tag Alex Miller« oder »Sehr
geehrt* Deniz Yilmaz«). Wenn eine Person nicht mit einem Pronomen (er, sie,
0. 4.) bezeichnet werden mochte, konnen Sie stattdessen den Namen wieder-

holen.

«  Der Unterstrich/Gender Gap, z. B. »Mitarbeiter_innen«, macht sprachlich
einen Raum fiir Menschen sichtbar, die sich weder weiblich noch mannlich
identifizieren. Diese Sprachform beriicksichtigt daher eine groRere Bandbrei-
te von Menschen als das Binnen-I (»Mitarbeiterinnen«) oder die Nennung der
mannlichen und weiblichen Form (»Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter«) und
signalisiert z. B. in Stellenausschreibungen eine Offenheit flir Bewerber_in-
nen in oder nach einer Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts. Die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes verwendet den Gender Gap seit 2012

in allen Publikationen.

38 Beispielhaft seien hier die Informationsmaterialien des Berliner Projekts Trans* in Arbeit genannt: Senatsver-
waltung fiir Arbeit, Integration und Frauen, 2014
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|. GLOSSAR UND VERWENDETE BEGRIFFE

Im Glossar finden Sie Erlauterungen fiir eine Reihe von Begriffen rund um das Thema
Angleichung bzw. Anerkennung des Geschlechts, die vielleicht ungewohnt oder unbekannt
sind. Sprache und sprachliche Begriffe entwickeln und verandern sich kontinuierlich, gerade
auch wenn es um etwas so Personliches wie das geschlechtliche Empfinden geht. Deshalb kann
es sein, dass nicht alle Menschen die Begriffe in exakt der gleichen Weise verwenden. Es ist also
gut, sich mit den Beteiligten liber die verwendeten Begriffe zu verstandigen, ggf. nachzufragen
und aufmerksam flir mogliche Missverstandnisse zu sein. Der erste fettgedruckte Teil fasst das

Wichtigste zusammen, der nachfolgende Text ist eine weitergehende Erlauterung.

ALLTAGSTEST

Auch Alltagserfahrung oder Alltagserprobung genannt: bedeutet fiir transgeschlechtliche
Menschen das Leben im Identititsgeschlecht noch ohne Hormone oder chirurgische Ein-
griffe und auch ohne rechtliche Schritte.

Gesetzlich ist ein Alltagstest nicht vorgeschrieben. Allerdings gehort der Alltagstest immer
noch ins feste Anforderungs-Repertoire der Krankenkassen: Bevor die Kosten fiir kdrperme-
dizinische MaRnahmen ibernommen werden, soll die betreffende Person unter psychothe-
rapeutischer Begleitung mindestens 12 Monate im »neuen« Geschlecht gelebt haben, sowohl
im sozialen wie im beruflichen Umfeld. Diese Zeit kann fiir transgeschlechtliche Menschen
eine grofRe Belastung bedeuten.

Ein Alltagstest in dieser Form als Voraussetzung fiir kdrpermedizinische Maftnahmen gilt heu-
te als fachlich veraltet (World Professional Association for Transgender Health 2011, World
Medical Association 2015). Transgeschlechtliche Menschen kritisieren die Auflage des Alltags-
tests durch die Krankenkassen, denn er greift tief in ihre Selbstbestimmung ein und es entste-

hen oft lange Wartezeiten, die eine zusatzliche Belastung bedeuten kénnen.

CIS, CISGENDER, CISGESCHLECHTLICH

Menschen, die in dem bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht leben und sich damit iden-
tifizieren.

Die lateinische Vorsilbe Cis- steht fiir »diesseits«.

COMING-0UT

Ein Coming-out ist die bewusste und gezielte Offenlegung der eigenen geschlechtlichen
Identitit bzw. des Geschlechts gegeniiber anderen Menschen.

Dies kann im persénlichen Gesprach oder auch in Form eines Briefs, einer Email oder anderen
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Kommunikationsmitteln geschehen. Der Begriff Coming-out wird auch flir das bewusste und
gezielte Offenbaren der sexuellen Orientierung verwendet.

Manche Menschen beschreiben vor dem Coming-out (»nach aufien«) auch ein inneres Co-
ming-out als einen Prozess, sich der eigenen geschlechtlichen Identitat bewusst zu werden
oder {iber das eigene Geschlecht Klarheit zu erlangen. Das kann zu verschiedenen Zeitpunk-
ten im Leben geschehen von der Kindheit bis ins hohere Alter.

Intergeschlechtliche Menschen erfahren oft erst im Laufe ihres Lebens von ihrer Interge-
schlechtlichkeit, z. B. im Rahmen von medizinischen Untersuchungen wie Kinderwunsch-
behandlungen. Dokumente iUber Operationen an den Geschlechtsorganen im Kindes- und
Jugendalter sind oft schwer oder gar nicht zugénglich. Dazu kommt, dass die Information
lber die eigene Intergeschlechtlichkeit den betreffenden Personen meist vorenthalten wird.
Zwischen dem inneren und dem duReren Coming-out kann ein langerer Zeitraum von bis zu

mehreren Jahrzehnten liegen.

CROSS-DRESSING

(engl.) bezeichnet das zeitweise Tragen »gegengeschlechtlicher« Kleidung, unabhéngig
vom Beweggrund.
Die medizinisch-psychiatrische Diagnose »Transvestitismus« wird hingegen oft als abwertend

empfunden (>Pathologisierung).

GENDERQUEER

Genderqueer, also >queer in Bezug auf das Geschlecht, bezeichnet geschlechtliche Aus-
drucksweisen und Identititen auBBerhalb zweigeschlechtlicher Kategorien und géngiger
Rollenbilder.

Diese geschlechtlichen Ausdrucksformen und Identitdten konnen sehr vielfaltig und indivi-

duell sein. Viele » nicht-binadre Personen bezeichnen sich als genderqueer.

GESCHLECHTSANGLEICHUNG, GESCHLECHTSANPASSUNG

Die korperliche und duBlerliche Annédherung an das Identitdtsgeschlecht, z. B. durch Hor-
mone oder chirurgische Eingriffe.

Manchmal wird hierflir noch die Formulierung »Geschlechtsumwandlung« verwendet (z. B. in
den Medien). Das ist sachlich nicht korrekt und wird von vielen Menschen in und nach einer
Angleichung und Anerkennung des Geschlechts als unangemessen und diffamierend emp-
funden. Daher sollte der Begriff »Geschlechtsumwandlung« vermieden werden. Nicht das Ge-
schlecht wandelt sich, sondern in einem Veranderungsprozess werden korperliche Merkmale
- quasi die »AufRenhiille« - an die geschlechtliche Identitat, das Innere angepasst. Die Person
bleibt dieselbe. Menschen in geschlechtlicher Angleichung haben unterschiedliche Bedirf-

nisse, welche und wie viel kdrperliche Veranderungen sie benétigen, um sich wohlzufiihlen.

GESCHLECHTSAUSDRUCK

Als Geschlechtsausdruck werden Merkmale des duBBeren Erscheinungsbilds und Verhaltens-
weisen verstanden, die in unserer Gesellschaft als entweder mdnnlich oder weiblich gelten.
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Dazu gehoren z. B. Kleidung, Frisuren, Schmuck, Kosmetik, aber auch die Sprechweise und
Sprachmelodie, die Gestik, soziale Beziige und vieles mehr. Zum Teil steuern Menschen ih-
ren Geschlechtsausdruck bewusst, zum groReren Teil geschieht dies jedoch unbewusst bzw.
ohne groRes Nachdenken.

Im Alltag werden Normen und die hohen sozialen Erwartungen in Bezug auf den Geschlechts-

ausdruck meist erst dann deutlich, wenn Personen davon abweichen.

GESCHLECHTLICHE IDENTITAT

Gemeint sind das innere Gefiihl und die innere Gewissheit iiber das eigene Geschlecht.

Fur viele Menschen ist ihre geschlechtliche Identitat etwas Selbstverstandliches, liber das sie
selten nachdenken, weil sie sich mit dem Geschlecht identifizieren, das ihnen bei der Geburt
zugewiesen wurde (>cisgeschlechtlich). Ihre geschlechtliche Identitat entspricht den gesell-
schaftlichen Normen und Erwartungen. Transgeschlechtliche Menschen haben die innere Ge-
wissheit dem »Gegengeschlecht« (im Gegensatz zum >Zuweisungsgeschlecht) anzugehoren
oder sie empfinden sich (im Unterschied zum Zuweisungsgeschlecht) als weder mannlich
noch weiblich, als sowohl mannlich wie auch weiblich oder nicht-binar.

Immer wieder werden bei der geschlechtlichen Identitat Formulierungen benutzt wie »Er ist
ein Mann, der sich wie eine Frau fuhlt« oder »Sie ware lieber ein Mann.« Diese Redewendun-
gen sind irrefiihrend, sie deuten (in der Regel unabsichtlich) an, dass es sich bei der Person
nicht wirklich um eine Frau bzw. einen Mann handelt, sondern das »wahre« Geschlecht ein
anderes sei. Es ist wichtig zu verstehen, dass beim Geschlecht »das Innere entscheidet«. Nur
der Mensch selbst kann letztendlich eine Aussage liber das eigene Geschlecht machen. Dies
anzuerkennen ist eine gute Grundlage fiir einen respektvollen und gedeihlichen Umgang mit-

einander am Arbeitsplatz.

INTER*, INTERGESCHLECHTLICHKEIT, INTERSEXUALITAT

Intergeschlechtliche Menschen werden mit kérperlichen Geschlechtsmerkmalen geboren,
die nicht den Geschlechternormen von ménnlich und weiblich entsprechen. Diese natiirli-
chen Varianten kénnen die Anatomie, die Hormone oder die Chromosomen betreffen. Die
geschlechtlichen Identitdten von intergeschlechtlichen Menschen sind vielfiltig, sie kon-
nen weiblich, médnnlich, nicht-bindir oder auch intergeschlechtlich sein.

Inter” ist ein Sammelbegriff flir eine Vielzahl intergeschlechtlicher Identitaten.

In der Medizin werden diese Varianten in der Regel als krank oder als Storungen aufgefasst,
z. B. als »Storung der Geschlechtsentwicklung«. (»Pathologisierung)

Werden intergeschlechtliche Kinder geboren, kommt es immer noch haufig zu irreversiblen
kosmetischen Operationen, um die korperliche Erscheinung dem weiblichen oder mannli-
chen Geschlecht anzugleichen. Diese Operationen sind fast immer gesundheitlich nicht not-
wendig und die betroffenen Kinder sind zu jung, um selbst ihre Einwilligung geben zu kdnnen.
Diese Praxis wird verbreitet als Verletzung des Grund- und Menschenrechts auf korperliche
Unversehrtheit angesehen.

Es gibt noch keine Studien (iber die Situation und Bedirfnisse von intergeschlechtlichen

Menschen in der Arbeitswelt.
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NICHT-BINAR, NON-BINARY, WEDER-NOCH

bezeichnet geschlechtliche Identitdten, die sich auBerhalb der Zwei-Geschlechter-Norm
verorten. Nichtbindre Personen definieren sich selbst nicht als weiblich oder mdénnlich
oder als weder weiblich noch ménnlich (weder-noch). Oft méchten sie mit neutralen bzw.
alternativen Anreden und Pronomen angesprochen werden.

Fir nicht-binare Personen kann eine Angleichung und Anerkennung des Geschlechts beson-
ders herausfordernd sein, weil sie mit ihrer geschlechtlichen Identitét so sichtbar nicht in die

gesellschaftliche Zweigeschlechter-Norm passen.

OFFENBARUNGSVERBOT

Nach erfolgter Vornamens- oder Geschlechtséinderung besteht gemdf §§ 5, 10 Absatz 2
TSG ein Offenbarungsverbot: Die friiheren Vornamen oder der friihere Geschlechtseintrag
diirfen ohne Zustimmung der Person nicht offenbart oder ausgeforscht werden, es sei
denn, dass besondere Griinde des offentlichen Interesses dies erfordern oder ein rechtli-
ches Interesse glaubhaft gemacht wird.

OUTING

Im Gegensatz zum selbstgewdhlten >Coming-out bedeutet ein Outing die Bekanntma-
chung der Angleichung und Anerkennung des Geschlechts oder der geschlechtlichen Iden-
titdt (oder auch der sexuellen Orientierung) einer Person ohne deren Zustimmung.

Dies kann fiir die betreffende Person erhebliche Konsequenzen nach sich ziehen, nicht nur
in Form von unfreiwilligen Auseinandersetzungen mit Kolleg_innen und Vorgesetzten sowie
im privaten Umfeld, sondern auch in Form von Diskriminierung. In den letzten Jahren hat
sich die Verwendung des Wortes teilweise verschoben. So kdnnten Menschen beispielsweise
sagen: »lch habe mich geoutet.« Oder »Im Biiro bin ich geoutet.«, wenn sie von ihrem >Co-
ming-Out sprechen und sie konnten sagen: »Mein Kollege hat mich zwangsgeoutet, als er der
neuen Kollegin meinen alten Vornamen weitergetratscht hat. Ich wollte das gar nicht.«, wenn

sie von einem Outing sprechen.

PASSING

Im Englischen bedeutet »to pass for«/»to pass as«: als jemand oder etwas durchgehen. In
trans* Kontexten meint »Passing«/»passenc, dass eine Person von der Umwelt als Angeho-
rige_r des Identititsgeschlechts erkannt und behandelt wird.

Dies bedeutet u. a. die reibungslose Verwendung des korrekten Namens und Pronomens
oder die Inklusion in geschlechtsspezifische soziale Kontexte.

Es gibt auch Kritik an diesem Begriff, weil mit »passen« gemeint ist, entweder als Mann oder
als Frau zu »passen« und damit nicht-binare Identitaten unsichtbar gemacht oder als »unpas-

send« gewertet werden kénnen.

PATHOLOGISIERUNG

Bedeutet, einen Zustand oder ein Phdinomen als Krankheit einzuordnen.

In der aktuell geltenden »Internationalen statistischen Klassifikation der Krankheiten und
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verwandter Gesundheitsprobleme« (ICD, englisch: International Statistical Classification of
Diseases and Related Health Problems) in der Ausgabe 2016 (ICD-10) bzw. ICD-10 German
Modification (GM) wird Transgeschlechtlichkeit/Transsexualitat als psychische Storung klas-
sifiziert (F 64.0 Transsexualismus). Angeborene Variationen der Geschlechtsmerkmale (Inter-
geschlechtlichkeit) werden immer noch mit dem Begriff »Storungen der Geschlechtsentwick-
lung« oder »Disorders of Sex Development« (DSD) bezeichnet.

Die allermeisten Menschen, die sich nicht mit dem ihnen zugewiesenen Geschlecht identifi-
zieren, sehen sich nicht als psychisch gestort oder psychisch krank. Die Neufassung des ICD-
10, die ICD-11, soll spatestens im Jahr 2018 eine Anderung bringen: Das Phdnomen »Trans-
sexualismus« wird dann voraussichtlich im Kapitel »Conditions related to sexual health«
(dt.: Zustande, die die sexuelle Gesundheit betreffen) mit »Gender Incongruence« (dt. Ge-
schlechtsinkongruenz) beschrieben. Der Weltarztebund hat bereits 2015 erklart, dass Trans-
geschlechtlichkeit keine Krankheit ist (World Medical Association, 2015).

Zum Vergleich: Erst 1992 wurde Homosexualitat als psychiatrische Diagnose abgeschafft.

QUEER

Der Begriff wird iiberwiegend positiv benutzt fiir Identitéidten und Lebensweisen, die zwei-
geschlechtliche und heterosexuelle Normen in Frage stellen.

Manchmal wird der Begriff queer auch einfach als Sammelbezeichnung fiir lesbisch, schwul,
bisexuell, trans* und inter* verwendet. Das englische »queer« bedeutete urspriinglich in ei-

nem eher negativen Sinne so etwas wie komisch, merkwiirdig oder seltsam.

TRANS*

Weit gefasster Oberbegriff im deutschsprachigen Raum fiir ein groRes Spektrum von Iden-
titditen und Selbstbezeichnungen: Der Stern * dient als Platzhalter fiir eine Reihe von En-
dungen wie z. B. >transident, >transgender, >transsexuell, >transgeschlechtlich, trans-
weiblich, transmdnnlich und weitere.

Manche Menschen lehnen diesen Oberbegriff fiir sich ab. Sie haben in der Vergangenheit eine
Phase der korperlichen und sozialen Transition durchlaufen. Diese Phase ist abgeschlossen

und sie verstehen sich als Frauen oder Manner (ohne die Vorsilbe »trans«) >transsexuell.

TRANSFRAU, TRANSWEIBLICH

Transfrauen sind Frauen, die bei der Geburt ein médnnliches »Zuweisungsgeschlecht erhal-
ten haben.

Manche empfinden den Begriff Transfrau (statt Frau) als unpassend, weil sie sich als Frauen
wie andere Frauen auch sehen, auch wenn sie in ihrem Leben eine Angleichung und Anerken-

nung des Geschlechts durchlaufen haben.

TRANSGENDER

Der Begriff entspricht im Wesentlichen der Bedeutung von >transgeschlechtlich, betont
aber den sozialen Charakter des Geschlechts (gender).
Urspriinglich gepragt wurde der Begriff von Virginia Prince (1912-2009) in den 1970er-Jahren

in den USA. Sie lebte als Frau, ohne ihren Korper operativ verandern zu lassen.
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TRANSGESCHLECHTLICH, TRANSGESCHLECHTLICHKEIT

Oberbegriff fiir Menschen, deren geschlechtliche Identitdten und Ausdrucksweisen nicht
an das bei der Geburt >zugewiesene Geschlecht ankniipfen.
Der Begriff entstand in Abgrenzung zum medizinisch-psychiatrischen Vokabular (transsexu-

ell). Transgeschlechtlich wird meist gleichbedeutend mit dem Begriff trans* benutzt.

TRANSIDENT, TRANSIDENTITAT

Diese Wortschopfung aus dem deutschen Sprachraum verzichtet auf die Endung auf -sexu-
ell, stattdessen betont sie mit der Endung auf -ident den Aspekt der Identitdit.

TRANSMANN, TRANSMANNLICH

Transmdnner sind Mdnner, die bei der Geburt ein weibliches »>Zuweisungsgeschlecht erhal-
ten haben.

Manche Menschen empfinden den Begriff Transmann (statt Mann) als unpassend, weil sie
sich als Manner wie andere Manner auch sehen, auch wenn sie in ihrem Leben eine Anglei-

chung und Anerkennung des Geschlechts durchlaufen haben.

TRANSPHOBIE, TRANSFEINDLICHEIT

bezeichnet die irrationale Furcht vor oder Aversion gegen Menschen, die die Grenzen der
Zweigeschlechtlichkeit durch ihren >Geschlechtsausdruck iiberschreiten, u. a. indem sie
gesellschaftliche Normen fiir \angemessenes« médnnliches und weibliches Verhalten nicht
erfiillen. Transfeindlichkeit fiihrt (in unterschiedlichem MaRB) zu negativen Einstellungen
und Vorurteilen, zu Abwertung und Ausgrenzung von trans* Personen und Menschen in ge-
schlechtlicher Transition, zur Verleugnung ihrer Existenz, zur Befiirwortung von Diskrimi-
nierung sowie zu aktiver Diskriminierung bis hin zu verbaler und kérperlicher Gewalt.

Der Begriff der Phobie ist etwas irreflihrend, weil Phobie als psychologischer Begriff eine
individuelle, als pathologisch eingestufte Angst beschreibt. Transphobie hat jedoch wie Ho-
mophobie, Rassismus, Sexismus oder Antisemitismus eine gesellschaftliche und politische
Dimension, daher wird auch von Transfeindlichkeit (und Homofeindlichkeit) gesprochen.
Transphobie/Transfeindlichkeit und daraus resultierende Diskriminierungen kdénnen alle
Menschen treffen, deren Ausdruck und Verhalten als von den o. a. Normen abweichend emp-
funden werden. Es kommt nicht darauf an, was die Person ist, sondern wofiir sie gehalten

wird.

TRANSSEXUELL

Als transsexuell bezeichnen sich Menschen, die sich mit dem »Gegengeschlecht« identifizie-
ren. Menschen mit weiblichem »>Zuweisungsgeschlecht identifizieren sich als Médnner und
Menschen mit ménnlichem Zuweisungsgeschlecht identifizieren sich als Frauen.

Oft ist ihnen die Verdnderung ihres Korpers mittels Hormonen, geschlechtsangleichenden
Operationen und anderen Schritten ein starkes Beddirfnis, weil sie ihren Kérper als nicht stim-
mig empfinden. Manche bezeichnen sich auch als Frauen oder Manner mit »transsexueller

Vergangenheit« oder »Transhintergrundx.
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Transsexualitat bezeichnet auch eine medizinisch-psychologische Diagnose und ist dort
definiert als andauernder »Zwang«, dem »Gegengeschlecht« anzugehoren und den Korper
diesem angleichen zu wollen. Aus diesem Grund wird der Begriff oft kritisiert (siehe auch
>Pathologisierung). AulRerdem ist der Wortbestandteil »sexuell« in der deutschen Sprache
irreflihrend, denn es handelt sich nicht um eine Frage der sexuellen Orientierung oder der
Sexualitat.

ZUWEISUNGSGESCHLECHT/ZUGEWIESENES GESCHLECHT

Nach der Geburt wird das Geschlecht des Kindes auf der Geburtsmeldung eingetragen.
Aufgrund der duBerlich sichtbaren Genitalien fillt die Entscheidung auf »mdnnlich« oder
»weiblich«, damit wird ein Geschlecht zugewiesen. Erscheinen die dufleren Genitalien
nicht eindeutig mdnnlich oder weiblich, kann der Geschlechtseintrag seit 2013 freibleiben.
Die Geburt eines Kindes muss dem Standesamt binnen einer Woche angezeigt werden (§ 18
Absatz 1 PStG). Daraufhin beurkundet das zustandige Standesamt im Geburtenregister u.a.
das Geschlecht des Kindes (§ 21 Absatz 1 Nummer 3 PStG) und stellt eine Geburtsurkunde
aus (§§ 55 Absatz 1 Nummer 4 PStG), die ebenfalls das Geschlecht ausweist (§ 59 Absatz 1
Nummer 2 PStG). Im Lauf des Lebens kann offenbar werden, dass der Geschlechtseintrag
nicht stimmig ist, etwa weil eine Variation der kérperlichen Geschlechtsmerkmale (Interge-
schlechtlichkeit) zutage tritt, die bei der Geburt nicht ersichtlich war, oder weil der Mensch
eine geschlechtliche Identitat hat, die nicht ibereinstimmt mit dem Geschlechtseintrag (»Bei

ihrer Geburt dachten alle, dass sie ein Junge sei.«).
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II. ABKURZUNGSVERZEICHNIS

AGG

ArbStattVv

BBG

BeamtStG

BetrVG

BGB

BGH
BGleiG

BLV

BPersVG

BPersVG

BVerfG

BVerfGE

BVerwG

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006 (BGBL. | S. 1897),
das zuletzt durch Artikel 8 des Gesetzes vom 3. April 2013 (BGBL. | S. 610) gean-
dert worden ist

Arbeitsstattenverordnung vom 12. August 2004 (BGBL. | S. 2179), die zuletzt
durch Artikel 1 der Verordnung vom 30. November 2016 (BGBI. | S. 2681) gean-
dert worden ist

Bundesbeamtengesetz vom 5. Februar 2009 (BGBL. | S. 160), das zuletzt durch
Artikel 5 des Gesetzes vom 21. November 2016 (BGBL. | S. 2570) geandert wor-
den ist

Gesetz zur Regelung des Statusrechts der Beamtinnen und Beamten in den
Léandern (Beamtenstatusgesetz) vom 17. Juni 2008 (BGBL. | S. 1010), das durch
Artikel 15 Absatz 16 des Gesetzes vom 5. Februar 2009 (BGBL. | S. 160) gedndert
worden ist

Betriebsverfassungsgesetz in der Fassung der Bekanntmachung vom 25. Sep-
tember 2001 (BGBI. | S. 2518), das durch Artikel 19 Absatz 5 des Gesetzes vom
23. Dezember 2016 (BGBL. | S. 3234) gedndert worden ist

Biirgerliches Gesetzbuch in der Fassung der Bekanntmachung vom 2. Januar
2002 (BGBI. 1S.42,2909; 2003 1 S. 738), das zuletzt durch Artikel 3 des Gesetzes
vom 24. Mai 2016 (BGBL. | S. 1190) gedndert worden ist.

Bundesgerichtshof

Gesetz flr die Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Bundesverwal-
tung und in den Unternehmen und Gerichten des Bundes (Bundesgleichstel-
lungsgesetz)

Verordnung Uiber die Laufbahnen der Bundesbeamtinnen und Bundesbeam-
ten (Bundeslaufbahnverordnung), vom 12. Februar 2009 (BGBL. | S. 284), die
durch Artikel 1 des Gesetzes vom 18. Januar 2017 (BGBL. | S. 89) gedandert wor-
den ist

Bundespersonalvertretungsgesetz vom 15. Marz 1974 (BGBL. | S. 693), das zu-
letzt durch Artikel 10 Absatz 2 des Gesetzes vom 19. Oktober 2016 (BGBI. | S.
2362) gedndert worden ist

Bundespersonalvertretungsgesetz vom 15. Marz 1974 (BGBL. | S. 693), das zu-
letzt durch Artikel 10 Absatz 2 des Gesetzes vom 19. Oktober 2016 (BGBI. | S.
2362) gedndert worden ist

Bundesverfassungsgericht

Entscheidungen des Bundesverfassungsgerichts (Angabe des Bandes) Tiibin-
gen: Mohr Siebeck

Bundesverwaltungsgericht

Entscheidungssammlung des Bundesverwaltungsgerichts (Angabe des Ban-

des) Kéln: Carl Heymanns Verlag.
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Europdische Menschenrechtskonvention (Konvention zum Schutze der Men-
schenrechte und Grundfreiheiten)m vom 04.11.1950, zuletzt geandert durch
Protokoll Nr. 14 vom 13.5.2004 m.W.v. 1.6.2010

Grundgesetz fiir die Bundesrepublik Deutschland in der im Bundesgesetzblatt
Teil Ill, Gliederungsnummer 100-1, veroffentlichten bereinigten Fassung, das
zuletzt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 23. Dezember 2014 (BGBL. | S. 2438)
geandert worden ist

Charta der Grundrechte der Europaischen Union, ABL. C 326 vom 26.10.2012,
S.391

Hamburgisches Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern im 6ffent-
lichen Dienst (Hamburgisches Gleichstellungsgesetz), vom 2. Dezember 2014,
verkiindet als Artikel 1 des Gesetzes zur Neuregelung des Hamburgischen
Gleichstellungsrechts im 6ffentlichen Dienst vom 2. Dezember 2014 (HmbGV-
Bl. S. 495)

in Verbindung mit

Landesarbeitsgericht

Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Méannern fiir das Land Nord-
rhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz), vom 9. November 1999, zu-
letzt gedndert durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW.
S.1052).

Neue Juristische-Wochenschrift

Neue Zeitschrift fir Verwaltungsrecht

Oberverwaltungsgericht

Gesetz tiber Ordnungswidrigkeiten in der Fassung der Bekanntmachung vom
19. Februar 1987 (BGBI. | S. 602), das durch Artikel 4 des Gesetzes vom 21. Ok-
tober 2016 (BGBL. | S. 2372) gedndert worden ist

Personenstandsgesetz vom 19. Februar 2007 (BGBL. | S. 122), das zuletzt durch
Artikel 2 des Gesetzes vom 20. November 2015 (BGBL. | S. 2010) geandert wor-
den ist

Das Neunte Buch Sozialgesetzbuch - Rehabilitation und Teilhabe behinderter
Menschen - (Artikel 1 des Gesetzes vom 19. Juni 2001, BGBI. | S. 1046, 1047),
das durch Artikel 2 des Gesetzes vom 23. Dezember 2016 (BGBI. | S. 3234) ge-
andert worden ist

Verordnung tiber den Sonderurlaub fiir Bundesbeamtinnen und Bundesbe-
amte sowie fiir Richterinnen und Richter des Bundes (Sonderurlaubsverord-
nung), vom 1. Juni 2016 (BGBL. | S. 1284)

Gesetz iiber die Anderung der Vornamen und die Feststellung der Geschlechts-
zugehorigkeit in besonderen Fallen (Transsexuellengesetz) vom 10. Septem-
ber 1980 (BGBI. I S. 1654), das zuletzt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 17. Juli
2009 (BGBL. I S. 1978) geandert worden ist

Verwaltungsgericht

Verwaltungsgerichtshof
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[1l. INTERNATIONALE EMPFEHLUNGEN UND LEITLINIEN ZUM
THEMA GESCHLECHTLICHE TRANSITION UND ARBEITSWELT
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«  Trans® im Job: Erst Tabubruch, jetzt selbstverstandlich? Ein Reader iber
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GrofRbritannien

Equality Challenge Unit (Revised 2010): Trans staff and students in higher education. Online:
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on_Guidelines.pdf

Malta
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Schottland
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lines. San Francisco. Online: http://outandequal.org/app/uploads/2016/09/Transiti-
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