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Trans*(Identitat) am Arbeitsplatz in Deutschland
und den USA: eine Analyse der verschiedenen
Umgangsformen, deren Ursprung und
Auswirkungen.

Julia Tondorf



Autorin

Julia Tondorf hat im kooperativen Bachelor-Studiengang Betriebswirtschaft an der HWR
Berlin studiert und eine Ausbildung zur Industriekauffrau absolviert. Sie interessiert sich
besonders flir das Diversity Management in Unternehmen und legt den Fokus dabei auf die
Dimensionen geschlechtlicher Identitdt und sexueller Orientierung. Uber das LGBTI*-
Netzwerk ihres Arbeitgebers setzt sie sich aktiv fir den Abbau von Diskriminierung und die
Férderung von Respekt und Akzeptanz von gesellschaftlicher und sexueller Vielfalt ein. Zur
vorliegenden Arbeit wurde sie von einer Trans*Frau aus ihrem persoénlichen Umfeld
inspiriert.

Abstract

In dieser Bachelorarbeit wird die Lebenssituation von Trans*Personen in verschiedenen
Bereichen des Alltags analysiert. Der Schwerpunkt liegt dabei auf dem Arbeitsumfeld. Neben
dem wissenschaftlichen Hintergrund zu den Themen Trans* und Diskriminierung, werden
Diskriminierungserfahrungen von Trans*Personen in verschiedenen Lebensbereichen, unter
anderem am Arbeitsplatz, anhand verschiedener Studien beschrieben. Trans*Personen in
den Vereinigten Staaten von Amerika und Deutschland stehen dabei im Fokus. Es wird
betrachtet welche persdnlichen und wirtschaftlichen Konsequenzen sich aus Diskriminierung
am Arbeitsplatz ergeben, wie Diversity Management in der jeweiligen Gesetzgebung
verankert ist und in wie weit Diversity Management Diskriminierung entgegenwirken kann.



3 R 1 011 o] T 1

2. Abseits der Zwei-Geschlechter-Norm: Trans*(Identitat).............cvoeevens 1
2.1 Definitionen und Grundlagen ...........cooviiiiiiiiiii e 2
2.1.1 Problematik der Begriffsbestimmung................ccoiiiiiiiiiiiiine, 2
2.1.2 Sozial gepragte Trans* Definitionen.........coooiiiiiiiiiiics 3
2.1.3 Abgrenzung zur Inter*Sexualitat.............ccooiiiiiiiiiiii 4
2.2 Wissenschaftliche Betrachtung von Trans* ... 5
2.2.1Trans* in der Medizin.........ooiiiiiiiiii 5
2.2.2 Rechtliche Betrachtung von Trans*.........ccooiiiiiiiiiiiiiii e 6
2.2.3 Das gesellschaftliche Image von Trans*Personen ..............cocveevvinennnn. 7
3. Diskriminierungstheorien und vorherrschende Normen............cccvoievens 8
3.1 Diskriminierung im AllgemMEINeN........coiiniii e 9
3.1.1 Ursachen flr Diskrimini@rung........c.coouiieiiiiiiie e naeaens 9
3.1.2 Formen von Diskrimini@rung..........ccoiiiiiiiiiiii e 10
3.1.3 Individuelle und institutionelle Diskriminierung ...............cccoovivinnnnn. 11
3.1.4 Mehrfachdiskriminierung .........cooiiiiii e 13
3.2 Abweichung von der sexuellen Norm als Diskriminierungsgrund.................... 13
3.2.1 Die sexuelle NOMM ..o e e e 14
3.2.2 Die Besonderheiten der Zwei-Geschlechter-Norm................ccevvvenene. 15
3.2.3 Ablehnung von Homosexualitat und Trans* in der Gesellschaft ......... 16
3.2.4 Diskriminierung aufgrund von Trans*Identitat....................ccoevennn. 17
4, Trans® im Beruf .....occoiiiiiiiiiiiiiiii i s s e 20
4.1 (Anti-)Diskriminierungsgesetze in Deutschland und den USA ......................s 20
4.2 Diskriminierungserfahrungen von Trans*Personen ..............cccoviiiiiiiiiinenne, 21
4.2.1 Benachteiligung im Zugang zum Arbeitsmarkt ..............c.coiiiiinnn. 22
4.2.2 Diskriminierungspotential: Transition und Beschaftigung.................. 22
4.2.3 Diskriminierung im Beschaftigungsverhaltnis...................ocooiiin. 24
4.3 Auswirkungen von Trans*Diskriminierung am Arbeitsplatz........................... 25

4.3.1 Personliche Konsequenzen von Diskriminierung fiir Trans*Personen .. 25
4.3.2 Folgen der Diskriminierung von Trans*Personen fiir Unternehmen .... 26

4.3.3 Diversity Management in Unternehmen.............ccccoiiiiiiiiiiiiiennns 26
4.4 Meta-Analyse der erfassten Daten ..........ccoiviiiiiiiiiiii 28
5. Implikationen fiir Forschung und Praxis.......cccveviiriiinmiimninninininn: 30

6. Zusammenfassung und AUSDIICK .....ccvviiiiiiiiiniiiiii i 30



Abkiirzungsverzeichnis

ACA

ADS
AEMR
AGG
APA
CRA
dgti
DiM
DIMDI
DSM
EEOC
FRA

FzM

HB2

HRC

ICD

ITT
LesMigra$S
LGBT(I*)
MAP
MDS
MGP

MzF
NCTE
SoC
S.0.S.
TSG

UN
WHO
WPATH

Affordable Care Act

Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Allgemeine Erklarung der Menschenrechte

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

American Psychological Association

Civil Rights Act

Deutsche Gesellschaft fir Transidentitat und Intersexualitat e.V.

Diversity Management

Deutsches Institut fir Medizinische Dokumentation und Information
Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders

Equal Employment Opportunity Commission

European Union Agency for Fundamental Rights (Agentur der Europdischen Union
fiir Grundrechte)

Frau-zu-Mann Trans*Person (auch Trans*Mann)

House Bill 2 — Public Facilities Privacy & Security Act

Human Rights Campaign Fundation

International Statistical Classification of Diseases and Related Health Problems
Integrated Threat Theory

Lesbenberatung - Ort fir Kommunikation, Kultur, Bildung und Information e.V.
Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender, (Intersexual und weitere)

Movement Advancement Project

Medizinischen Diensts des Spitzenverbandes Bund der Krankenkassen e.V.
Minimalgruppenparadigma

Mann-zu-Frau Trans*Person (auch Trans*Frau)

National Center for Transgender Equality

Standards of Care

Sexual Orientation Scale

Gesetz iiber die Anderung der Vornamen und die Feststellung der
Geschlechtszugehdrigkeit in besonderen Fallen (Transsexuellengesetz)

United Nations (Vereinte Nationen)

World Health Organization (Weltgesundheitsorganisation)

World Professional Association for Transgender Health



Trans*(Identitdt) am Arbeitsplatz in der Bundesrepublik Deutschland und den Vereinigten Staaten von Amerika

1. Einleitung

Caitlyn Jenner, Laura Jane Grace, Balian Buschbaum und Ryan Sallans haben alle etwas
gemeinsam, auch wenn der erste Blick auf diese Charaktere es nicht vermuten lasst. Alle
wurden in einem Geschlecht geboren, das von ihrem heutigen Geschlecht abweicht, sie sind
alle Trans*. Trans* beschreibt allgemein eine Diskrepanz zwischen dem biologischen
Geschlecht und der empfundenen Geschlechtsidentitat. Die hier genannten Persdnlichkeiten
sind durch Sport oder Musik zu einem gewissen Bekanntheitsgrad gelangt. Daher haben sie
viel Unterstiitzung und Zuspruch bei ihrer Transition, also ihrem Ubergang in ein anderes
Geschlecht, erhalten. Doch nicht alle Trans*Personen machen auf ihrem Lebensweg diese
positiven Erfahrungen. Viele Trans*Personen sind regelmaBig Diskriminierung ausgesetzt.

Die vorliegende Arbeit analysiert daher die Situation von Trans*Personen in den USA und
Deutschland mit besonderem Fokus auf den Arbeitsplatz. Die zugrundeliegende
Forschungsfrage lautet:

~Wie unterscheidet sich die Situation von Trans*Personen am Arbeitsplatz in Deutschland
von der Situation in den USA?". Angenommen wird, dass durch die tiefe Verankerung von
(Anti-) Diskriminierungsgesetzten in der Geschichte der USA ein weitreichendes Bewusstsein
Uber Diskriminierung geschaffen wurde, das vielfaltige Ansatze zur Anti-Diskriminierung
hervorgebracht hat, sodass Trans*Personen am Arbeitsplatz in den USA kaum noch
Diskriminierung erfahren. Zur Beantwortung der Forschungsfrage wird daher zunachst der
Begriff Trans* definiert und in einen medizinischen, rechtlichen und gesellschaftlichen
Kontext gesetzt. AnschlieBend wird eine Definition von Diskriminierung angestrebt, sowie
eine Erlauterung zu Ursachen und Formen von Diskriminierung. Weiterhin wird
Diskriminierung aus individueller und institutioneller Perspektive dargelegt. Die Abweichung
von der sexuellen Norm, die bei der Diskriminierung von Trans*Personen von essentieller
Bedeutung ist, wird im weiteren Verlauf betrachtet. Diskriminierungserfahrungen von
Trans*Personen in verschiedenen Lebensbereichen werden dann beschrieben, bevor in
Kapitel vier auf die Situation von Trans*Personen am Arbeitsplatz eingegangen wird. Trans*
am Arbeitsplatz umfasst die Bereiche Zugang zum Arbeitsmarkt, Transition im Betrieb und
erlebte Diskriminierung. Weiterhin wird untersucht welche persénlichen und wirtschaftlichen
Konsequenzen sich aus Diskriminierung am Arbeitsplatz ergeben und wie Diversity
Management (DiM) Diskriminierung entgegenwirken kann. Grundlegend fur diese Arbeit sind
die National Transgender Surveys aus den Jahren 2011 und 2015, die im Auftrag des National Center
for Transgender Equality (NCTE) in den USA durchgefiihrt wurden, und die Studie zu
Lebenssituation von Transsexuellen in Nordrhein-Westfalen (NRW), die im Jahr 2012 von
Wiebke Fuchs, Dan Christian Ghatter, Deborah Reinert und Charlotte Widmann durchgefihrt
wurde. Aufgrund des Umfangs konzentriert sich diese Arbeit auf die Situation von
angestellten Trans*Personen.

2. Abseits der Zwei-Geschlechter-Norm: Trans*(Identitat)

Trans*! ist ein Begriff, der h&ufig als ,umbrella®, also als Regenschirm bezeichnet wird, da
Trans*Identitat in der Regel ein sehr breites Definitionsspektrum und damit auch eine groBe
Anzahl von Personen mit verschiedensten Identitdten und Lebensentwlrfen umfasst (vgl.
Davidson 2007: 60). Die Personen, welche sich unter diesem Regenschirm wiederfinden,
haben meist das Gefuhl, ihre geschlechtliche Identitat sei nicht identisch mit ihrem

1 Zu Begriff und Schreibweise: Siehe Kapitel 2.1.3 Sozial gepragte Trans* Definitionen.
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biologischen Geschlecht. Da die Auspragung dieser Differenz im Einzelfall und der
individuelle Umgang damit, jedoch stark variieren, koénnen sich haufig nicht alle
Trans*Personen unter einer Bezeichnung zusammenfassen lassen. Auch die
wissenschaftliche Literatur bietet keine einheitliche Beschreibung von Trans*Identitat. Daher
werden im Folgenden Begriffsdefinitionen unter Einbezug medizinischer, sozialer und
gesellschaftlicher Gesichtspunkte entwickelt. Darlber hinaus werden die
Geschlechtsliberschreitung2 aus rechtlicher Perspektive sowohl in Deutschland als auch in
den USA betrachtet und die Stellung von Trans*Personen innerhalb der Gesellschaft
herausgearbeitet.

2.1 Definitionen und Grundlagen

Um den Umgang mit Trans*Identitat am Arbeitsplatz differenziert betrachten zu kénnen, ist
zunachst eine Definition von Trans*Identitat und die Festlegung auf einen Begriff notwendig.
Das folgende Kapitel dient daher dazu, Grundlagen zum Thema Trans*Identitat zu
vermitteln und eine Definition flr die vorliegende Arbeit festzulegen.

2.1.1 Problematik der Begriffsbestimmung

Grundsatzlich umschreiben die vielfaltigen Begriffe zum Thema Trans* eine Abweichung
zwischen dem koérperlichen Geschlecht (Sex) und dem sozialen Geschlecht (Gender). Die
Auspragung von und der Umgang mit dieser Diskrepanz kénnen durch diverse Begriffe
ausgedriickt werden, die im Folgenden naher erldutert werden. Die Festlegung auf eine
Ausdrucksweise gestaltet sich schwierig, da nicht nur im wissenschaftlichen Diskurs sondern
auch von Trans* Organisationen und Trans*Personen eine Vielzahl an Begriffen verwendet
wird. Dennoch soll der pragende Begriff flir die folgende Untersuchung die Bezeichnung
Trans* sein.

Der erste wissenschaftliche Begriff flir eine Abweichung des sozialen Geschlechts vom
korperlichen Geschlecht wurde von Magnus Hirschfeld in den 1950er Jahren gepragt und
lautete ,Travestie". Hirschfeld beschrieb damit Personen, ,die den Wunsch auslebten,
Kleidung des ,anderen Geschlechts' zu tragen™ (Franzen/Sauer 2010: 14). Harry Benjamin
erweiterte das Verstandnis dieser Geschlechts-Abweichung im Jahr 1966 und entwickelte
eine Stufenskala zur Auspragung von Travestie, mit ,Transsexualitat" als starkster Form
(vgl. Benjamin 1966: 15-16). In den 1970er Jahren wurde die Auffassung von kdrperlichem
und sozialem Geschlecht von Viginia Price nochmals um den Begriff ,Transgender" erweitert.
Price definierte ,Transgender® als Gegenbegriff zu den medizinisch-psychiatrischen
Bezeichnungen ,Travestie® und ,Transsexualitat®, um die Geschlechtsnonkonformitat zu
entpathologisieren (vgl. Franzen/Sauer 2010: 8). Dariber hinaus wuchs im Laufe der Jahre
auch die Anzahl der Selbstbezeichnungen bei Trans*Personen. So wurden bei den
bundesweiten Mlinchener Trans*Tagungen in den Jahren 2007 und 2009 Befragungen unter
den Teilnehmer_innen® zum Thema Selbstbezeichnung durchgefiihrt, mit dem Ergebnis von
mehr als 30 verschiedene Bezeichnungen (vgl. Guldenring 2009: 165). Jeder dieser Begriffe
umfasste dabei verschiedene Aspekte und Auspragungen von Trans* und wird von
Trans*Personen, Wissenschaftler_innen und Mediziner_innen unterschiedlich interpretiert.

Es stellt sich folglich die Herausforderung flir die vorliegende Arbeit einen Begriff zugrunde
zu legen, welcher sowohl in der Literatur etabliert ist als auch von Trans*Personen

2 Geschlechtsuberschreitung meint einen ,Wechsel"/eine Anderung des Geschlechts.

3 Um maglichst alle sozialen Geschlechter und Geschlechtsidentitdten zu beriicksichtigen, wird in dieser Arbeit die
Schreibweise des ,Gender Gap" verwendet.
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verwendet wird, und sich - im besten Falle - nicht nur auf einzelne Aspekte von Trans*
beschrankt.

2.1.2 Medizinisch gepragte Begriffe zum Thema Trans*

Die gebrauchlichsten medizinischen Bezeichnungen flir Trans* sind die Begriffe
»~Transvestitismus®, ,Transsexualismus™ und ,Transsexualitat" (vgl. Deutsches Institut fir
Medizinische Dokumentation und Information (DIMDI) 2017). ,Transsexualismus" ist der
Begriff, welcher im Diagnoseklassifizierungssystem der Weltgesundheitsorganisation (WHO),
dem ICD-10 (International Statistical Classification of Diseases and Related Health Problems,
10. Revision), verwendet wird. Er beschreibt das

»Geflihl der Nichtzugehdrigkeit zum eigenen anatomischen Geschlecht. [welches mit dem
Wunsch einhergeht,] den eigenen Kérper dem bevorzugten Geschlecht soweit wie mdglich
anzugleichen" (DIMDI 2017).

Diese Definition gestaltet sich problematisch, da nicht jede Trans*Person den Wunsch hat,
den eigenen Korper dem bevorzugten Geschlecht durch medizinische MaBnahmen
anzugleichen (vgl. TransInterQueer e.V. 2013: 13).

Auch der Begriff ,Transvestitismus", welcher ebenfalls im ICD-10 definiert ist, stéBt bei
Trans*Personen und Trans*Gruppierungen auf Ablehnung, da hier zwar der Wunsch einer
dauerhaften Geschlechtsanpassung ausgeschlossen, jedoch die Zugehoérigkeit zum
Gegengeschlecht ausschlieBlich Gber das Tragen gegengeschlechtlicher Kleidung definiert
wird (vgl. DIMDI 2017).

Der Begriff , Transsexualitat® wurde maBgeblich von Harry Benjamin gepragt. Im Rahmen
des Falles von Christine Jorgenson, einer danischen Fotografin, die in den 1950er Jahren in
den USA als erste Trans*Frau® groBe mediale Aufmerksamkeit auf sich zog, riickte das
~Phanomen Transsexualitat" in den Fokus von Wissenschaftler_innen und Mediziner_innen.
Auch Harry Benjamin nahm den Fall Jorgenson als Ausléser fir tiefergehende Studien zum
Thema ,Transsexualitét". Benjamin verwendet in seinem Werk ,The Transexual
Phenomenon™ den Begriff ,Transsexualitat® (transsexualism) synonym zum heutigen
Diagnose-Begriff des ICD-10 ,Transsexualismus®. In der Arbeit aus dem Jahr 1966 entwarf
Benjamin eine Skala (Sexwal Orientation Scale (5.0.5.)), in der er die verschiedenen
Auspragungen von Geschlechts-Differenzen abgrenzt. Benjamin nimmt in der S.0.S. Skala
auch Bezug auf den Begriff ,Transvestitismus" (fransvestism) (vgl. Benjamin 1966: 15-16).
Der Begriff ,transsexuell® wird allerdings von einer Vielzahl Trans*Personen abgelehnt, da
bei diesem Begriff die Sexualitat betont wird und Trans*Identitat sich nicht auf die
Sexualitdt oder sexuelle Orientierung bezieht, sondern auf die Geschlechtswahrnehmung. Es
ist weiterhin anzumerken, dass der Wortbestandteil , Sexualitat" im medizinischen Sinne von
dem Lateinischen sexus, also Geschlecht, abgeleitet wird und auf die Geschlechtlichkeit des
Menschen bezogen ist und nicht auf die sexuelle Orientierung (vgl. Joseph 2011: 7).

2.1.2 Sozial gepragte Trans* Definitionen

Neben der medizinischen Auseinandersetzung wird Trans*Identitdt auch unter sozialen
Gesichtspunkten in der Literatur betrachtet. Im Laufe der Jahre sind diverse nicht-
medizinische Bezeichnungen flr Trans*Identitdt entstanden. Vorreiter flur eine nicht-

* Trans*Frau bedeutet: Das kérperliche Geschlecht ist ménnlich geprégt, wohingegen das gelebte Geschlecht
weiblich ist. Eine Alternative Bezeichnung lautet auch Mann-zu-Frau Trans*Person (MzF). Das Gegenteil bilden
Trans*Manner oder Frau-zu-Mann Personen (FzM).
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medizinische Definition war Virginia Price. Der von ihr entwickelte Begriff ,Transgender®
wurde in der Literatur vielfach aufgegriffen. ,Transgender® betrachtet, entgegen der
medizinischen Begrifflichkeiten, das soziale Geschlecht (gender) (vgl. Franzen/Sauer 2010:
8). ,Transgender® dient als weit gefasster Begriff flr alle Menschen, deren
Identitatsgeschlecht nicht mit dem kdérperlichen Geschlecht einhergeht. Aus diesem Grund
kann ,Transgender® auch Intersexuelle®, Cross dresser® und andere nicht
geschlechtskonforme Menschen umfassen (vgl. Joseph 2011: 9-10). Vor allem in der
amerikanischen Literatur und Forschung findet die Bezeichnung ,Transgender® vermehrt
Anwendung. Das deutsche Begriffspendant ist ,Transgeschlechtlichkeit". Hier wird die
Betonung des Geschlechts deutlich, jedoch ohne auf die Zweigeschlechtlichkeit einzugehen.
Die Bezeichnung ,Transgeschlechtlichkeit® Ilasst daher mehr Spielraum  flr
Geschlechtsbezeichnungen auBerhalb der Geschlechter Dichotomie (vgl. Franzen/Sauer
2010: 9). Auch der deutsche Verein TransinterQueer e.V. bezieht sich bei seiner Arbeit auf
die Bezeichnung ,Transgeschlechtlichkeit™ (vgl. TransInterQueer e.V.).

Eine weitere haufig verwendete Bezeichnung lautet ,Transidentitdt". Mit diesem Begriff
identifiziert sich vor allem die Deutsche Gesellschaft fiir Transidentitdt und Intersexualitat
e.V. (dgti) (vgl. Ottmer). Ebenso wie bei dem Begriff ,Transgender" wird auch hier auf die
Begrifflichkeit der Sexualitat verzichtet und stattdessen die Identitat in den Vordergrund
gehoben (vgl. Franzen/Sauer 2010: 9).

Der Begriff, der fir die vorliegende Arbeit Anwendung findet, ist der Begriff 7rans*. Der
Stern steht bei dieser Umschreibung als Platzhalter fir diverse Komposita und kann daher
als eine Art Uberbegriff der diversen Bezeichnung fiir Trans* gesehen werden.

~Darunter werden [...] transgender, transgeschlechtliche, transidente, transsexuelle, gender
non-konforme, a-gender, gender-queere, weder-noch, Manner und Frauen mit
transsexuellem Hintergrund etc. und all jene Menschen verstanden, die sich ihrem bei
Geburt zugewiesenen Geschlecht, nicht, nicht vollstindig oder zeitweise nicht zuordnen
kénnen oder wollen. Entscheidend dabei ist die Selbstdefinition der Person" (Bundesverband
Trans* e.V.i.G. 2016).

Zum besseren Lesefluss wird die Bezeichnung in der vorliegenden Arbeit teilweise um die
Wortbestandteile ,Identitat" oder ,Person"/“Personen®™ erganzt.

2.1.3 Abgrenzung zur Inter*Sexualitat

Bei der Betrachtung von nicht geschlechtseindeutigen Lebensweisen ist es von Bedeutung,
Trans*Personen von inter*sexuellen Menschen abzugrenzen.

~Entsprechen die geschlechtsdeterminierenden und -differenzierenden Merkmale des Kérpers
(Chromosomen, Gene, Hormone, Keimdriisen, duBere Geschlechtsorgane) nicht alle dem
gleichen Geschlecht, spricht man von Intersexualitdt" (Richter-Appelt 2007: 52-61).

Der frihere Begriff Hermaphroditismus wurde von dem Begriff Intergeschlechtlichkeit,
Zwischengeschlechtlichkeit oder Inter*Sexualitdt, beziehungsweise Inter*, abgeldst.

Die Uberschneidung von Inter*Sexualitdt und Trans* besteht also in einem nicht eindeutigen
Geschlecht, beziehungsweise einem Geschlechtszwischenstadium.

Anders als bei inter*sexuellen Menschen, entsteht die Diskrepanz zwischen den
Geschlechtern bei Trans*Personen jedoch nicht mit der Entwicklung im Mutterleib, sondern

> Zur Begriffsdefinition: Siehe Kapitel 2.1.4

% Cross dressing beschreibt das bewusste Tragen von Kleidung des Gegengeschlechts, unabhéngig von der
geschlechtlichen Identitdt oder sexuellen Orientierung.
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entwickelt sich aus dem Verstandnis von (eindeutig zuordenbarem) Geburtsgeschlecht und
gefuhltem oder sozialem Geschlecht (vgl. Richter-Appelt 2007: 52-61).

2.2 Wissenschaftliche Betrachtung von Trans*

Sowohl aus medizinischer als auch als rechtlicher Sicht stellen Trans*Personen die
angewandte Wissenschaft auf eine Probe, da sie die Geschlechtergrenze Uberschreiten. In
der Medizin wird dabei vor allem das Augenmerk auf Trans*Identitdt als Krankheit mit
Behandlungsmdglichkeiten gelegt. Die rechtliche Betrachtung von Trans*Identitat
beschaftigt sich hauptsdchlich mit den rechtlichen Rahmenbedingungen flir einen
Geschlechterwechsel. Dabei sollte jeweils im Fokus stehen Trans*Personen weitestgehend in
ihrer Trans*Identitat zu unterstitzen.

Die folgende rechtliche Betrachtung von Trans*Personen in den USA basiert auf der bis dato
geltenden Rechtsprechung unter der Prasidentschaft von Barack Hussein Obama. Nach der
Amtseinfihrung Donald J. Trumps im Januar 2017 kann sich die rechtliche Situation von
Trans*Personen in den USA &ndern. Konkrete Anderungen und die Auswirkungen der
Prasidentschaft Donald Trumps flr Trans*Personen in den USA, sind jedoch zum heutigen
Zeitpunkt nicht vorhersehbar’.

2.2.2 Trans* in der Medizin

GemaB den beiden Diagnoseklassifizierungssystem ICD und des Diagnostic and Statistical
Manual of Mental Disorders (DSM) kann Trans*Identitat als medizinische Diagnose gestellt
werden (vgl. DIMDI 2017). ICD und DSM sind ahnlich aufgebaut. Im DSM sind jedoch
genaue Diagnosekriterien aufgefiihrt, die erflllt sein missen, um die Diagnose
»Geschlechtsdysphorie" stellen zu kénnen, die mit der ICD Beschreibung ,Transsexualismus"
gleichzusetzen ist (vgl. American Psychological Association (APA)).

Der medizinische Umgang mit einer Diagnose erstreckt sich lUber vielfaltige Bereiche. Fir die
optimale medizinische Versorgung von Trans*Personen hat die World Professional
Association for Transgender Health (WPATH) die Standards Of Care (SoC) als
Handlungsempfehlung flir Mediziner_innen herausgegeben. In den SoC sind diverse
therapeutische Ansatze geschildert, die unter anderem Psychotherapie, Hormontherapie und
Operationen umfassen. Eine Hormontherapie und/oder geschlechtsangleichende Operationen
setzen dabei eine medizinische Diagnose gemaf3 ICD/DSM voraus. Eine Hormontherapie
dient der Einleitung von feminisierenden beziehungsweise vermannlichenden
Veranderungen. Diese koérperlichen Veranderungen werden flr viele Trans*Personen durch
geschlechtsangleichende Operationen abgeschlossen. Sowohl fir eine Hormontherapie als
auch fir geschlechtsangleichende Operationen missen verschiedene Kriterien erfillt sein.
Eines der Kriterien flir eine geschlechtsangleichende Operation ist der so genannte
~Alltagstest" (vgl. Franzen/ Sauer 2010: 15-17). Alltagstest bedeutet, das Leben in der
zukinftigen Geschlechterrolle fir einen Zeitraum von zwdlf Monaten zu testen, um
Erfahrungen in der neuen Rolle zu sammeln und die Entscheidung fir eine  Operation zu
bestarken, da geschlechtsangleichende Operationen irreversibel sind (vgl. WPATH 2012:
73).

7 Aufsehen erregte just die Rucknahme einer unter Barack Obama erlassenen Regelung fur Trans*Schuler_innen:
Wahrend sich Donald Trump im April 2016 fir eine freie Wahl der Toiletten von Trans*Personen aussprach, hat die
US-Regierung von Prasident Donald Trump am 22. Februar 2017 eine Regelung zur freien Wahl der Toiletten fir
Schuler_innen an US-amerikanischen Schulen ruckgangig gemacht (vgl. Peters et al. 2017).
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Die Voraussetzung einer medizinischen Diagnose fir eine Hormontherapie und/oder
geschlechtsangleichende Operation wird von vielen Trans*Personen und
Trans*Organisationen kritisch gesehen, da sie die Meinung vertreten, eine Pathologiesierung
erschwere eine ,menschenwiirdige gesundheitliche und soziale Rehabilitation™ (Alter 2006).
Eine medizinische Diagnose erdffnet jedoch andererseits die Moglichkeit einer
Kostenibernahme von Krankenkassen flir Psychotherapie, Hormontherapie und
geschlechtsangleichende Operationen. In Deutschland gehoért neben einer medizinischen
Diagnose auch das Vorhandensein eines Leidensdrucks zu den Voraussetzungen fir die
Kostenlibernahme durch die Krankenkasse. Um den Leidensdruck der Trans*Personen zu
ermitteln, werden Begutachtungen des Medizinischen Diensts des Spitzenverbandes Bund
der Krankenkassen (MDS) notwendig (vgl. Franzen/Sauer 2010: 17). Diese Begutachtungen
werden von vielen Trans*Personen als unangenehm empfunden. Teilweise erstreckt sich die
Entscheidung zur Kostenlibernahme (ber Jahre wund nicht immer werden die
geschlechtsangleichenden  MaBnahmen nach der Begutachtung von deutschen
Krankenkassen Ubernommen (vgl. Fuchs et al. 2012: 86-102).

Der Affordable Care Act (ACA), der im Jahr 2010 in den USA erlassen wurde, regelt den
Zugang zum Krankenversicherungssystem in den USA und verbietet Diskriminierung
aufgrund der Geschlechtsidentitat. Daher dirfen Krankenkassen in den USA die Behandlung
von Trans*Personen nicht kategorisch ablehnen (vgl. National Center for Transgender
Equality 2016). Ein umfangreiches Begutachtungsverfahren wie in Deutschland ist fir die
Kostenubernahme nicht notwendig, da kein Nachweis Uber einen Leidensdruck erbracht
werden muss. Auch wenn Krankenkassen gemdB des ACA die Behandlung von
Trans*Personen nicht ablehnen oder MaBnahmen zur Transition ausschlieBen dirfen,
berichten 55% der Befragten im U.S. Transgender Survey 2015 dass ihnen die
Kostenibernahme fiir geschlechtsangleichende MaBnahmen verweigert wurde (vgl. James et
al. 2015: 95). Daher verzichten viele Trans*Personen in den USA auf eine Therapie oder
einen Teil der Therapie, da sie ohne die Kostenlibernahme der Krankenkasse nicht in der
Lage sind die Therapie zu bezahlen (vgl. Grant et al. 2011: 77).

2.2.3 Rechtliche Betrachtung von Trans¥*

Neben der medizinischen Geschlechtsangleichung ist die rechtliche Geschlechtsangleichung
ebenfalls flr viele Trans*Personen von essentieller Bedeutung. In Deutschland trat dazu im
Jahr 1981 das ,Gesetz Uber die Anderung der Vornamen und die Feststellung der
Geschlechtszugehdrigkeit in besonderen Féllen (Transsexuellengesetz - TSG)" in Kraft. Das
TSG regelt die Voraussetzungen flr eine Vornamens- und eine Personenstandsénderung.
Unter Personenstand ist hier insbesondere der Geschlechtseintrag beim Standesamt zu
verstehen. Um den Vornamen an die empfundene Geschlechtsidentitdat anpassen zu kénnen,
muss der_die Antragsteller_in folgende Bedingungen erflillen: sich dem anderen Geschlecht
als dem ihres Vornamens zugehdérig fihlen und dies Uber einen Zeitraum von mindestens
drei Jahren, sodass eine hohe Wahrscheinlichkeit besteht, dass sich dieses Empfinden nicht
mehr andert. Laut §§ 1 und 4 TSG missen zwei Gutachten von zwei unabhangigen
Sachverstandigen vorgelegt werden, um eine Vornamensanderung anerkennen zu kénnen.
Diese Bedingungen gelten ebenfalls flir eine Personenstandséanderung. Bis zum Jahr 2011
mussten eine dauernde Fortpflanzungsunfahigkeit sowie eine geschlechtsangleichende
Operation nachgewiesen werden. Diese Kriterien wurden jedoch durch eine Entscheidung
des Bundesverfassungsgerichtes ,bis zum Inkrafttreten einer gesetzlichen Neuregelung [flir]
nicht anwendbar® (1 BvR 3295/07) erklart. Die gerichtliche Vornamens- beziehungsweise
Personenstandsdnderung dient als Voraussetzung fir die Anderung weiterer offizieller
Dokumente (vgl. TransMann e.V.).

In den USA dagegen gibt es keine bundesweit einheitlichen rechtlichen Prozesse zur
Namens- und Geschlechtsangleichung. Die einzelnen Bundesstaaten haben als teilsouverdne
politische Einheiten eigene Gesetze zur Namens- und Geschlechtsangleichung erlassen. Die
rechtliche Namensanderung erfolgt jedoch in den flinfzig Bundesstaaten ahnlich. Fiur eine
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Namensanderung muss ein Antrag mit einer Begrindung fir die Namensanderung bei
Gericht eingereicht werden. In manchen Bundesstaaten muss die Bestrebung einer
Namensanderung Uber einen vorgeschriebenen Zeitraum in einer Zeitung veroéffentlicht
werden. Fir eine Namensanderung muss dann ein Nachweis Uber die Veroffentlichung in
einer Zeitung dem Gericht vorgelegt werden. Bei einem Gerichtstermin werden der Antrag
und alle beiliegenden Unterlagen geprift. Wird der Namensanderung stattgegeben erhalt die
Person einen Erlass, der als rechtliche Basis fiir die Anderung vieler weiterer Dokumente
dient (vgl. Judical Council of California).

Die Mdglichkeit, das Geschlecht offiziell zu andern, ist ebenfalls in den verschiedenen
Staaten unterschiedlich gesetzlich geregelt. In elf Staaten und im District of Columbia ist zur
Anderung der Geburtsurkunde weder eine geschlechtsangleichende Operation, noch ein
richterlicher Erlass notwendig. In zehn Staaten gibt es keine eindeutigen Gesetze, die die
Voraussetzungen einer geschlechtsangleichenden Operation und/oder eines richterlichen
Beschlusses notwendig machen und in drei Staaten gibt es keine eindeutigen Gesetze zur
Anpassung des Geschlechts in der Geburtsurkunde. Zweiundzwanzig Staaten setzen eine
geschlechtsangleichende Operation fiir die Anderung voraus und vier Staaten haben Gesetze
erlassen, die eine Geschlechtsdnderung grundséatzlich verbieten (vgl. MAP 2017).
Veranschaulicht sind diese Gesetze in Abbildung 1.

Abbildung 1: Gesetze zur Geschlechtsanderung in der Geburtsurkunde in den Bundesstaaten der USA

2 BTSN
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Quelle: Movement Advancement Project 2017

Die Anpassung eines US-Pass' ist hingegen bundesweit einheitlich durch das US Department
of State, das AuBenministerium, geregelt. Um das Geschlecht in einem glltigen US-Pass
andern zu kdénnen, muss ein Antrag an das AuBenministerium gestellt werden, dem ein
Gutachten eines_einer behandelnden Arztes_Artzin beiliegt, welches eine klinische
Behandlung zur Geschlechtsangleichung bestatigt. Fir die Namensanderung in einem
bestehenden US-Pass ist kein Gutachten erforderlich. Lediglich der richterliche Beschluss
Uber die Namensanderung muss angefligt werden (vgl. NCTE 2017).

2.2.4 Das gesellschaftliche Image von Trans*Personen

Die Tatsache, dass eine rechtliche Geschlechtsangleichung in der Geburtsurkunde in einigen
Staaten der USA immer noch verboten ist, spiegelt wider, dass Trans*Identitat in der
Gesellschaft immer noch auf Ablehnung und Unbehagen st6Bt. Auch in Deutschland konnte
eine negative Einstellung gegenlber Trans*Identitdt erfasst werden. Im Jahr 2008 wurde in
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Deutschland eine Studie der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) zum Thema
Diskriminierung im Alltag durchgefiihrt. In der Studie gaben 40% der befragten Frauen und
50% der befragten Manner an, dass sie kein Verstdandnis flir Trans*Personen hatten (vgl.
ADS 2008: 65). Dieses Unverstandnis spiegelt sich unter anderem darin wider, dass 30%
der Trans*Manner und 51% der Trans*Frauen, welche an einer Studie zur Lebensqualitat
von Trans*Personen in Nordrhein-Westfalen teilgenommen haben, angaben, im Alltag
negative Erfahrungen gemacht zu haben. Diese Erfahrungen beinhalten Beleidigungen,
Belastigungen und sogar kérperliche Angriffe. Die Anfeindungen gingen dabei sowohl von
Jugendlichen als auch von é&lteren Menschen aus (vgl. Fuchs et al. 2012: 64-65). Die
Ablehnung von Trans*Personen in der Gesellschaft bestatigt auch eine Studie der
Lesbenberatung Berlin e.V. (LesMigraS) zum Thema Gewalt und
Mehrfachdiskriminierungserfahrungen von lesbischen, bisexuellen Frauen und Trans* in
Deutschland. Laut dieser Studie haben circa 80% der Trans*Studienteilnehmerinnen
verachtendes und/oder demitigendes Verhalten erfahren und 70% wurden mindestens
einmal offentlich beschimpft (vgl. Lesbenberatung Berlin e.V. (LesMigraS) 2012: 95). Trotz
dieser  Diskriminierungserfahrungen von Trans*Personen  vertraten 44%  der
Studienteilnehmer_innen der Studie zur Diskriminierung im Alltag die Auffassung, dass fir
Trans*Personen keine weiteren AntidiskriminierungsmaBnahmen ergriffen werden sollten
und 27% der Befragten waren der Meinung es sollte weniger fir Trans*Personen getan
werden (vgl. ADS 2008: 50). Diese Einschatzung resultiert unter anderen daraus, dass fast
die Halfte der Befragten davon ausging, dass Trans*Personen aktuell nicht diskriminiert
wirden (vgl. ADS 2008: 56). Diese Studien zeigen deutlich, dass Trans*Personen in
Deutschland haufig Unverstéandnis oder Ablehnung erfahren, sofern ihre Trans*Identitat und
die Probleme und Herausforderungen, welche sich daraus ergeben, U(berhaupt
wahrgenommen werden.

Die Situation von Trans*Personen in den USA ist ahnlich der in Deutschland. Der U.S.
Transgender Survey 2015, welcher vom NCTE in Auftrag gegeben wurde, weist mehrfach auf
die hohe Diskriminierung von Trans*Personen in allen Bereichen des Lebens hin (vgl. James
et al. 2015: 19). Demnach hat fast die Halfte der Befragten Erfahrungen mit Ablehnung
durch die Gesellschaft gemacht, die von der Verweigerung der Gleichbehandlung Uber
verbale Beleidigung bis hin zu kérperlichen Angriffen reichten (vgl. James et al. 2015: 198).
DarUber hinaus hat ebenfalls die Halfte der Teilnehmer_innen Ablehnung durch nahe
Verwandte erlebt. 27% wurden von ihrem_r Partner_in aufgrund ihrer Trans*Identitat
verlassen und 21% gaben an, dass ihre Kinder den Kontakt nach dem Outing abgebrochen
hatten (vgl. James et al. 2015: 65). 11% der Befragten wurden von nahen Verwandten zu
einem_einer Arzt_Artzin geschickt, um die Trans*Identitit ,heilen® zu lassen (vgl. James et
al. 2015: 73). Das lasst darauf schlieBen, dass ein Teil der Gesellschaft in den USA
Trans*Personen immer noch als anormal empfindet, wie auch Anrai D. Pearson im Artikel
~Society’s Acceptance of Transgender Identity" verdeutlicht. Pearson hebt hervor, dass die
US Gesellschaft erst langsam beginnt Homosexuelle zu akzeptieren und dass eine
wachsende Akzeptanz fir Trans*Personen noch einige Zeit dauern werde. Ebenso wird
betont, dass die Hemmschwelle der US Gesellschaft Trans*Personen zu akzeptieren deutlich
héher sei, als die zur Akzeptanz von Homosexualitat (vgl. Pearson 2012: 2-5).

3. Diskriminierungstheorien und vorherrschende Normen

Da Trans*Identitdt eine fundamentale Uberschreitung einer vermeintlich uniiberwindbaren
Kategorie innerhalb der Gesellschaft, namlich der des Geschlechts, darstellt, sind
Trans*Personen haufig Diskriminierungen ausgesetzt. Um die Diskriminierung von
Trans*Personen genauer analysieren zu kdénnen, muss zunachst betrachtet werden was
Diskriminierung bedeutet und wie sie entsteht. Zudem ist ein Verstandnis von der Kategorie
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Trans* und ihrer Bedeutung in der Gesellschaft von grundlegender Bedeutung fir diese
Arbeit und wird deshalb ebenfalls in diesem Kapitel erldutert.

3.1 Diskriminierung im Allgemeinen

Sowohl das Grundgesetz in Deutschland als auch die Unabhangigkeitserklarung der USA
enthalten einen Passus, der die Gleichheit der Menschen hervorhebt. Dadurch wird deutlich,
dass die Vermeidung von Diskriminierung in beiden Staaten eine lange Tradition hat und von
groBer Bedeutung ist. Dies wird bestarkt durch die Allgemeine Erklarung der
Menschenrechte (AEMR) der United Nations (UN), die sowohl die USA als auch Deutschland
unterzeichnet haben. Die Allgemeine Erklarung der Menschenrechte gibt in Art. 2 an, dass
keine Unterscheidungen nach ,Rasse®, Hautfarbe, Geschlecht, Sprache, Religion, politischer
oder sonstiger Anschauung, nationaler oder sozialer Herkunft, Vermdgen, Geburt oder
sonstigem Stand" (Vereinte Nationen 1948) gemacht werden dirfen. Diskriminierung kann
daher allgemein als ungerechtfertigte Gleichbehandlung unterschiedlicher Sachverhalte oder
aber ungerechtfertigte, unterschiedliche Behandlung gleicher Sachverhalte bezeichnet
werden (vgl. Soldan/Ziekow 2014: 261).

3.1.1 Ursachen fir Diskriminierung

Die Grundannahme flr Diskriminierung ist die Kategorisierung von Menschen in Gruppen.
Die soziale Kategorisierung erfolgt durch Wahrnehmung von Unterschieden. Unterschiede
werden Uber duBerlich sichtbare Merkmale (zum Beispiel Mann/Frau oder blond/briinett) und
Lunsichtbare® Merkmale (zum Beispiel das Interesse flr einen FuBballverein)
wahrgenommen. So entstehen Gruppen denen sich die Individuen zugehoérig flihlen oder von
denen sie sich abgrenzen (vgl. Mummendey et al. 2009: 46). Das Verhalten verschiedener
Gruppen zueinander wurde bereits im 20. Jahrhundert analysiert. So entstand die Theorie
des realistischen Gruppenkonfiiktes, die aussagt, dass das Verhaltnis der eigenen Gruppe zu
anderen Gruppen die kollektive Meinung gegenliber anderen Gruppen starker beeinflusst, als
die individuelle Einstellung der Gruppenmitglieder (vgl. Westerbarkei 2014: 2). Dabei muss
gemaB des Minimalgruppenparadigma (MGP) kein realistischer Konflikt zwischen den
Gruppen vorliegen, um feindseliges Intergruppenverhalten hervorzurufen. Bereits die
Identifikation mit einer Gruppe ist ausreichend, um Gruppenkonflikte entstehen zu lassen,
bei denen die eigene Gruppe bevorzugt wird (vgl. Westerbarkei 2014: 2-3). Erklart werden
kann die Bevorzugung der Eigengruppe durch ,Bekanntheit und Vertrautheit, ein Gefihl der
Zusammengehorigkeit und Bindung™ (Mummendey et al. 2009: 47) innerhalb der eigenen
Gruppe. Diese Erkenntnisse fiuhrte zur Entwicklung der Integrated Threat Theory (ITT),
welche die Entstehung von Vorurteilen, und daraus resultierender Diskriminierung erklart.
Die ITT basiert auf drei Bedrohungen, beziehungsweise Angsten: die realistische Bedrohung,
die symbolische Bedrohung und/oder die Eigengruppen Angst (/ntergroup anxiety). Die
realistische Bedrohung ist an den realistischen Gruppenkonflikt angelehnt. ,Es werden
[jedoch] auch Bedrohungen in der Theorie als realistisch eingestuft, die lediglich als solche
[...] angesehen werden. Die Eigengruppe muss somit nicht notwendigerweise explizit bedroht
sein, aber die Bedrohung muss als real wahrgenommen werden" (Westerbarkei 2014: 6),
um Vorurteile oder Diskriminierung gegeniber der Fremdgruppe hervorzurufen. Die
symbolische Bedrohung der Eigengruppe beruht auf wahrgenommenen Unterschieden in der
Weltanschauung, den Wertvorstellungen und der Moral zwischen den Gruppen. Durch ein
abweichendes Wertesystem der Fremdgruppe wird das Wertesystem der Eigengruppe in

8 Die Verwendung des Begriffs ,Rasse" in deutschen Gesetzestexten ist umstritten, da dieser Begriff historisch
belastet ist und haufig Rassismus beinhaltet. Seit 1950 wird von der UNESCO angestrebt, dass dieser Begriff in
Gesetzestexten keine weitere Verwendung findet. Dennoch wird der Begriff bis heute zahlreich in Gesetzestexten
verwendet, auch wenn ein Wissen uber die Problematik dieser Bezeichnung besteht (vgl. Cremer 2008).
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Frage gestellt. Die Eigengruppe fuhlt sich bedroht. Das Gefuhl der Bedrohung resultiert vor
allem aus der Angst, die Fremdgruppe kénne das eigene Wertesystem untergraben. ,Die
Wahrnehmung der Mitglieder einer Gruppe, dass Eigengruppenwerte bedroht sein kénnten,
ist somit bei der symbolischen Bedrohung der Grund flir Diskriminierung und Vorurteile"
(Westerbarkei 2014: 6). Die dritte Kategorie der ITT, die intergroup anxiety, analysiert die
Interaktion von Gruppenmitgliedern mit Mitgliedern der Fremdgruppe vor allem unter
Anbetracht der Geflihlsebene. Mitglieder der Eigengruppe kénnen sich in der Regel nicht
oder nur schwer mit der Fremdgruppe identifizieren. Dieses ,Unverstandnis® fir die
Fremdgruppe kann zu einem Geflihl von Bedrohung werden, da Mitglieder der Eigengruppe
die Fremdgruppe nicht ,durchschauen™ kénnen. Zudem fihrt der Mangel an
Identifikationsfahigkeit zu der Sorge abgelehnt und von Fremdgruppenmitgliedern negativ
wahrgenommen zu werden. Daher wird die Fremdgruppe gemieden, um der Angst vor
Verspottung, Schamgefihl und Zuriickweisung aus dem Weg zu gehen (vgl. Westerbarkei
2014: 5).

Abbildung 2: Integrated Thread Theory

Gruppenidentifikation

Realistische
Bedrohung

Symbolische

~Sed(ohung

Einstellungen, Verhalten, Vorurteile

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Westerbarkei 2014, S.6

Abbildung 2 beschreibt die drei Bedrohungskategorien und den Prozess von der
Gruppenidentifikation Uber die Beeinflussung durch mdégliche Bedrohungen, hin zu der
Auspragung von Einstellungen, Verhalten und Vorurteilen Fremdgruppenmitgliedern
gegeniber.

3.1.2 Formen von Diskriminierung

Diskriminierung aufgrund von Einstellungen, Vorurteilen und Verhaltensmustern kann sich
unmittelbar (direkt) und mittelbar (indirekt), durch Beldstigung und sexuelle Belastigung
auBern. Unmittelbare Diskriminierung beschreibt den Umstand, dass ein Individuum oder
eine Gruppe von Individuen aufgrund eines Diskriminierungsmerkmals eine weniger ginstige
Behandlung erfahrt als ein Individuum oder eine Gruppe von Individuen, welche dieses
Merkmal nicht aufweist (vgl. Mayer/Rothermund 2009: 218). Ein Beispiel flir unmittelbare

10
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Diskriminierung ist die Segregation, die im 20. Jahrhundert in den USA herrschte. Nach der
Aufhebung der Sklaverei von Afro-Amerikanern wurde durch das Urteil Plessy vs Ferguson
im Jahr 1896 die sogenannte separte but equal-Doktrin etabliert, welche die Lebensbereiche
von schwarzen und weiBen Menschen im 6ffentlichen Raum trennte (vgl. Schild 2010: 103).
Die separate but equal-Doktrin gab zwar an, dass die Lebensbereiche annahernd gleich sein
sollten, dies wurde jedoch haufig nicht umgesetzt, da keine Sanktionen fiir eine Nicht-
Einhaltung und keine Verantwortlichkeiten fiir eine Uberpriifung der Gleichheit im
Gerichtsbeschluss eingeschlossen waren. Unmittelbare Diskriminierung aufgrund der
ethnischen Herkunft herrschte also bis zum Jahr 1964 in den USA, als diese Segregation
durch den Civil Rights Act (CRA) verboten wurde (vgl. Sharpe 2005: 29-31).

Unter mittelbarer, indirekter Diskriminierung sind Kriterien und Vorschriften gefasst, die dem
Anschein nach neutral sind, eine Person oder eine Personengruppe jedoch wegen einer
Merkmalsauspragung benachteiligen (vgl. Pates et al. 2010: 32). Als Beispiel fir mittelbare
Diskriminierung kann der sogenannte House Bill 2 — Public Facilities Privacy & Security Act
(HBZ2) verstanden werden. Der HB2 wurde im Marz 2016 in North Carolina erlassen und gibt
an, dass die Nutzung offentlicher Toiletten im Bundesstaat North Carolina sich nach dem
biologischen Geschlecht richtet, welches auf der Geburtsurkunde vermerkt ist (vgl. General
Assembly of North Carolina 2016). Zunachst scheint dieses Gesetz nicht diskriminierend zu
sein, da eine Aufteilung der Toilettenbenutzung nach dem Geschlecht gesellschaftlich als
sittlich angesehen wird. Wird in die Betrachtung jedoch das Merkmal Geschlechtsidentitat
einbezogen, diskriminiert dieses Gesetz alle Trans*Personen, deren biologisches Geschlecht
gemal ihrer Geburtsurkunde vom gelebten Geschlecht abweicht, da sie durch dieses Gesetz
gezwungen werden, eine Toilette zu benutzen, die nicht ihrer gelebten Geschlechtsidentitat
entspricht (vgl. The Guardian 2016). Eine weitere Form von Diskriminierung stellt
Beldstigung dar. Belastigung umfasst Anfeindungen, Erniedrigungen, Einschlichterungen,
Entwirdigungen und Beleidigungen aufgrund eines Merkmals, mit dem Zweck die Wirde der
betreffenden Person zu verletzen (vgl. Deutsches Institut fiir Menschenrechte). Im
Gegensatz zur unmittelbaren und mittelbaren Diskriminierung ist der Vergleich mit einer
anderen Personengruppe nicht notwendig, um den Tatbestand der Beldstigung zu erfillen.
Die Tatsache, dass Betroffene ein Verhalten ihres Gegenibers nicht winschen oder
akzeptieren, ist fir das Vorliegen von Beldstigung ausreichend. Dabei kann Beldstigung
verbal und non-verbal auftreten. Beispiele flr Beldstigung sind Beleidigungen,
Verleumdungen, abwertende AuBerungen, Drohungen, Anfeindungen oder auch kérperliche
Ubergriffe (vgl. Rihl/Hoffmann 2008: 42-43). Bei der Analyse verschiedener Umfragen zur
Diskriminierung von Trans*Personen féallt auf, dass Beldstigung die haufigste Form von
Diskriminierung ist, der Trans*Personen ausgesetzt sind. Eine besondere Form der
Belastigung stellt die sexuelle Belastigung dar. Eine Verletzung der Wirde aufgrund eines
Merkmals ist hierbei sexuell motiviert. Als sexuelle Belastigung

~Zdhlen unter anderem unerwiinschte sexuelle Handlungen oder Aufforderungen zu diesen,
sexuell bestimmte kdrperliche Beridhrungen (z.B. der ,Klaps auf den Po' oder gezieltes
Betatschen), aber auch Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und
sichtbares Anbringen von pornografischen Darstellungen" (Rihl/Hoffmann 2008: 44).

3.1.3 Individuelle und institutionelle Diskriminierung

Eine besondere Art von Diskriminierung ist die institutionelle Diskriminierung. Institutionelle
Diskriminierung bedeutet eine

~andauernde und systematische Benachteiligung von Angehdrigen sozialer Gruppen, die [...]

in [alltdglichen, routinierten] und nicht in Frage gestellten Praktiken insbesondere in
organisatorischen Kontexten begriindet ist" (Hasse/Schmidt 2012: 886).

11
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Dabei sind laut Joe R. Feagin und Clairece Booher Feagin (1986) einerseits konkrete
Organisationen als Institution zu verstehen, wie zum Beispiel ein Unternehmen, andererseits
jedoch ebenso groBere Einheiten wvon Organisationen, wie ,die Wirtschaft"® (vgl.
Gomolla/Radtke 2009: 43). Institutionelle Diskriminierung muss von individueller
Diskriminierung unterschieden werden. Feagin und Booher Feagin haben zur
Veranschaulichung eine Matrix entwickelt, welche in leicht angepasster Form in Abbildung
vier dargestellt ist.

Abbildung 3: Feagin/Booher Feagin Matrix
A - Einbettung in Organisationen +

Typ A TypB TypC

Intention

Typ D

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Gomolla/Radtke 2009, S.49

In der Matrix wird Diskriminierung nach dem Grad der Intentionalitdt und dem Grad der
Einbettung in eine Organisation analysiert, um individuelle Diskriminierung von
institutioneller Diskriminierung und direkte von indirekter institutioneller Diskriminierung
abzugrenzen. Demnach beschreibt der Typ A Diskriminierung als Einzelhandlung eines
Individuums, da ein hoher Grad der Intentionalitat und eine geringe Einbettung in eine
Organisation vorliegen. Ein Beispiel flir eine Diskriminierungshandlung gemaB Typ A kann
die Beldstigung durch ein einzelnes Individuum sein. Diese Handlung wird bei einer Typ B
Diskriminierung auf eine kleinere informelle Gruppe ausgeweitet, welche mit hoher Intention
eine Diskriminierungshandlung ausfihrt. Als Beispiel kdénnen korperliche oder verbale
Angriffe einer kleinen Gruppe auf ein Individuum aufgrund von Vorurteilen angesehen
werden. Typ C beschreibt, durch die starke Einbettung in eine Organisation und ein hohes
MaB an Intentionalitat, die direkte institutionelle Diskriminierung. Hierunter sind Handlungen
zu verstehen, welche Personen oder Personengruppen aufgrund einer Merkmalsauspragung
diskriminieren. Diese Diskriminierungspraktiken sind dabei durch Regelungen der
Organisation vorgeschrieben oder werden durch informelle organisatorische Praktiken
(,ungeschriebene Regeln™) gestitzt. Wie bereits in Kapitel 3.1.2 Formen von Diskriminierung
beschrieben, ist die Segregation in den USA als direkte institutionelle Diskriminierung
anzusehen. Die vierte Kategorie von Diskriminierungshandlungen bildet die Typ D
Diskriminierung, welche indirekte institutionelle Diskriminierung beschreibt. Im Unterschied
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zur direkten institutionellen Diskriminierung liegt ein geringer Grad von Intentionalitat vor
(vgl. Gomolloa/Radtke 2009: 49-50). Die indirekte institutionelle Diskriminierung beschreibt

»Praktiken, die negative und differenzierende Wirkungen fir [Individuen] haben, obwohl! die
organisatorisch vorgeschriebenen Normen oder Verfahren ohne unmittelbare Vorurteile oder
Schadensabsichten eingerichtet und ausgefiihrt wfejrden" (Gomolla/Radtke 2009: 50).

Institutionelle Diskriminierung ist vor allem problematisch, da diskriminierendes Verhalten
von Organisationen gestitzt und fortgeflihrt wird. Gerade die indirekte institutionelle
Diskriminierung ist fir moderne Gesellschaften als kritisch anzusehen, da ,die beteiligten
Individuen das Vorhandensein von [Diskriminierung] in ihren Handlungen abstreiten und
sich selbst von Verantwortlichkeit fiir deren Folgen lossprechen™ (Gomolla/Radtke 2009: 43).

Die Ursachen flir das Fortbestehen von Diskriminierung liegen, laut Mechtild Gomolla und
Frank-Olaf Radtke, ebenfalls in der institutionellen Diskriminierung. Gomolla und Radtke
nehmen an, dass unausgesprochene Annahmen zu Individuen mit einer
Merkmalsauspragung durch die unhinterfragten Prinzipien und Praktiken innerhalb von
Organisationen gefestigt werden (vgl. Gomolla/Radtke 2009: 43).

3.1.4 Mehrfachdiskriminierung

Bisher wurde ausschlieBlich Diskriminierung betrachtet, die sich auf Diskriminierung
aufgrund einer Merkmalsauspragung bezieht. Sie wird vertikale Diskriminierung genannt.
Neben der vertikalen Diskriminierung ist jedoch auch der Ansatz der horizontalen,
mehrdimensionalen Diskriminierung essentiell flir die soziologische Betrachtung von
Diskriminierung, da die merkmalstibergreifende Benachteiligung haufig im Alltag anzutreffen
ist (vgl. WeiB 2010: 10). Mehrfachdiskriminierung resultiert aus der Tatsache, dass
Menschen erfahrungsgemdB nie eindimensional mit ihrer Identitat auftreten und deshalb
durch ihre multiplen Aspekte der Identitat haufig mehr als einer Merkmalsgruppe angehéren.
Daraus koénnen Benachteiligungen aufgrund von Merkmalskombinationen, zum Beispiel
aufgrund des Geschlechts und des Alters oder des Geschlechts und der Herkunft, entstehen
(vgl. Philipp et al. 2014: 10). Eine Unterform der Mehrfachdiskriminierung ist die
intersektionale Diskriminierung, bei der durch die Uberschneidung von
Diskriminierungsmerkmalen ein neuer Diskriminierungsgrund entsteht. Intersektionale
Diskriminierung entsteht dann, wenn Merkmale auf untrennbare Art und Weise zusammen
wirken, sodass eine getrennte Betrachtung unmadglich wird (vgl. Pates et al. 2010: 45). Der
Begriff der Intersektionalitdt wurde von Kimberlé Crenshaw in den 1980er und 1990er
Jahren gepragt. Crenshaw untersuchte den Zusammenhang von ethnischer Herkunft und
Geschlecht bei schwarzen Frauen in den USA, da eine getrennte Betrachtung der beiden
Diskriminierungsmerkmale der spezifischen Realitdt nicht gerecht werden konnte (vgl.
Philipp et al. 2014: 10).

Auch flr die vorliegende Arbeit ist Mehrfachdiskriminierung von groBer Bedeutung, da bei
der Sichtung verschiedener Studien zur Diskriminierung von Trans*Personen auffallig ist,
dass auch Trans*Personen haufig von Mehrfachdiskriminierung betroffen sind. Vor allem die
Merkmalskombination Trans*Identitdt und die Zugehdrigkeit zur Gruppe der People of Color
fihrt zu einer deutlich héheren Diskriminierung als die eindimensionale Diskriminierung
aufgrund von Trans*Identitét. Ebenso kann festgestellt werden, dass Trans*Frauen haufiger
Erfahrungen mit Diskriminierung machen als Trans*Méanner (vgl. James et al. 2015;
LesMigraS 2012).

3.2 Abweichung von der sexuellen Norm als Diskriminierungsgrund
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Diskriminierung beruht haufig auf unterschiedlichen Wertesystemen. Daher ist das
Verstandnis Uber die Entstehung und Bedeutung von Normen und Werten in der Gesellschaft
essentiell fir die vorliegende Arbeit. Normen und Werte bilden die Grundlage fir soziales
Zusammenleben und die gesellschaftliche Ordnung. Normen bilden dabei die Manifestation
Uber zulassiges und winschenswertes Verhalten ab und Werte spiegeln die
gesellschaftlichen Vorstellungen zu Anstrebenswertem und Achtenswertem wider.

~Wenn in einer sozialen Gruppe [...] keine Einigung dartiber erzielt werden kann, was
erreicht werden soll und welche Verhaltensweisen akzeptabel sind, dann sind ist Kooperation
kaum mdaglich und sind Konflikte wahrscheinlich" (Scheer 2016: 217).

Diese Annahme wird von vielen Sozialtheorien unterstlitzt. Es wird zugrundegelegt, dass
Erziehung und soziale Kontrolle auf Basis von Normen und Werten notwendig sind, um ein
soziales Zusammenleben zu ermdglichen, welches nicht von dem Prinzip des Starkeren
reguliert wird (vgl. Scheer 2016: 219). Jedoch kénnen Normen nicht als universell geltende
Handlungsempfehlungen angesehen werden, da sie haufig nicht sehr konkret und daher
interpretationsbedirftig sind. Daraus ergibt sich, dass Individuen stets die jeweiligen
Erwartungen, die an sie gestellt werden situationsgerecht interpretieren und gegebenenfalls
widerspriichliche Erwartungen angemessen ausbalancieren missen (vgl. Scheer 2016: 218).
Die Entstehung von Normen und Werten nach Emile Durkheim erfolgt aus ,[einem]
rasche[n] soziale[n] Wandel, gesellschaftlicher Arbeitsteilung und soziale[r] Ungleichheiten
sowie darin begrindete[n] Konflikte[n]® (Scheer 2016: 219). Da die von Durkheim
genannten Aspekte zur Normen- und Werteausbildung innerhalb einer Gesellschaft
transitorisch sind, unterliegt auch das gesellschaftliche Normen- und Wertesystem einer
steten Veranderung. Daher sind Normen und Werte selten universell glltig und Gberdauern
nicht permanent (vgl. Scheer 2016: 222).

3.2.1 Die sexuelle Norm

Vor allem die sexuelle Norm ist eine Norm, welche sich gesellschaftlich ber mehrere
Jahrhunderte ausgebildet und verandert hat. Sie ist bei der Betrachtung der Diskriminierung
von Trans*Personen von besonderer Bedeutung. Vom europadischen Mittelalter bis ins 20.
Jahrhundert herrschte innerhalb der Gesellschaft eine hohe Ablehnung und Tabuisierung von
Sexualitdt und sexuellen Handlungen. Gepragt wurde diese ablehnende Haltung gréBtenteils
von Vertreten von Religion und Kirche. Erst in den 1960er Jahren begann durch eine
wissenschaftliche Auseinandersetzung mit dem Thema Sexualitat die Enttabuisierung. Vor
allem mit der Student_innenbewegung der 1960er Jahre kam eine Liberalisierungsbewegung
auf, welche gemeinhin als ,sexuelle Revolution® bezeichnet wird (vgl. Klepacki/Zirfas 2014:
131). Die sexuelle Revolution diente vor allem dazu Ehe und Liebe von der Sexualitat zu
[6sen, wo durch Sexualitdt neu definiert werden konnte. Auf diese Freiheitsbewegung baute
die Emanzipationsbewegung auf, die zum Ziel hatte die Selbstbestimmung der Frau politisch
weiter zu starken. Die typische Geschlechteraufteilung von Familie und Beruf wurde in Frage
gestellt und weltweit wurden herrschende Geschlechts-, Identitdts- und Sexualkonzepte
hinterfragt (vgl. Richthammer 2017: 46; Koénig 2013: 706). Daraus entstand ein neuer
Diskurs, der vor allem von Frauen und Schwulen getragen wurde, und Sexualitat in den
Mittelpunkt der Identitatskonstruktion stellte. So wurde durch die Errungenschaften dieser
Bewegungen Sexualitat schlieBlich losgelést vom Geschlecht betrachtet. Die Trennung und
Neuzusammensetzung von Sexualitat wird von Volkmar Sigusch als ,neosexuelle Revolution™
beschrieben. Diese Revolution schildert vor allem die finale Enttabuisierung samtlicher
Aspekte von Sexualitat. Vor allem durch das Internet und die Mdglichkeiten des weltweiten
Austausch sowie der anonymen Informationsbeschaffung wird eine Enttabuisierung
beeinflusst. Das 21. Jahrhundert kann daher als ein ,Zeitalter der schwindenden
allgemeinglltigen sexuellen Normen" (Klepacki/Zirfas 2014: 132) angesehen werden. Die
konservative Einstellung zu dem Thema Sexualitat ist jedoch weiterhin im Normen- und
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Wertesystem vieler Gesellschaftsmitglieder verwachsen und stellt Trans*Personen auch im
scheinbar liberalen 21. Jahrhundert vor Herausforderungen.

3.2.2 Die Besonderheiten der Zwei-Geschlechter-Norm

Neben der sexuellen Norm ist auch die Zwei-Geschlechter-Norm, also die Annahme von zwei
Geschlechtern, mannlich und weiblich, innerhalb der Gesellschaft eine stark verankerte
Norm. Um die Zwei-Geschlechter-Norm begreifen zu kdnnen, muss zuerst verstanden
werden, wie die Kategorie ,,Geschlecht" gebildet und aufrechterhalten wird.

Wie bereits in der Einleitung dieses Kapitels beschrieben, wird die Interaktion von Individuen
durch Normen und Werten maBgeblich beeinflusst. Dies geschieht in der Regel durch
vorreflektierte Handlungs- und Interaktionspraktiken, die auf das Normen- und Wertesystem
der Gesellschaft zuriickgreifen und sich in ahnlichen Situationen in der Vergangenheit
bewahrt haben. Gesellschaftsmitglieder missen also Situation nicht stédndig grundlegend neu
analysieren und bewerten, um sich ,gesellschaftlich korrekt" zu verhalten, sondern lernen
aus ihrer Erfahrung. Dieser Rickgriff auf ein routiniertes Verhaltensrepertoire geschieht in
der Regel unbewusst, ist jedoch notwendig, da eine standige umfassende Analyse und
Interpretation von Alltagssituationen die Individuen Uberfordern und so handlungsunféhig
machen wirde (vgl. Treibel 2006: 106). Der Soziologe Harold Garfinkel konnte in den
1960er Jahren aufdecken, ,wie stark die Alltags-Kommunikation aus Ritualen und
unhinterfragten Sequenzen, aus unausgesprochenen, aber immer mittransportierten Regel
[...] besteht™ (Treibel 2006: 107). Eines der Handlungsmuster, welches gemaB Garfinkel, in
jeder sozialen Interaktion Anwendung finde, sei die Zuordnung zu einem der zwei
Geschlechter: ,Mann" oder ,Frau®™ (vgl. Treibel 2006: 108). Garfinkel stellte die Theorie auf,
dass das Geschlecht nicht an die biologischen Geschlechtsunterschiede gebunden sei,
sondern viel starker Gber madnnliche oder weibliche Verhaltensweisen gepragt wirde (vgl.
Treibel 2006: 109).

Suzanne Kessler und Wendy McKenna entwickelten die Theorie zur Herstellung von
Geschlecht weiter, indem sie das biologische Geschlecht sex und das soziale Geschlecht
gender voneinander trennten und annahmen, dass sich sex und gender nicht zwangslaufig
entsprechen miussten. Kessler und McKenna unterschieden bei der Herstellung von
Geschlecht zwischen der  Geschlechtszuschreibung (gender  attribution) und
Geschlechtszuweisung (gender assignment). Bei der Geschlechtszuschreibung handle es sich
um die Identifikation des (biologischen) Geschlechts nach der Geburt. Diese Form der
Geschlechtszuschreibung finde nur einmal im Leben statt. Die Geschlechtszuweisung
hingegen sei die kontinuierliche und interaktive Herstellung des Geschlechts, an der jedes
Individuum selbst beteiligt sei (vgl. Riegraf 2010: 67). Geschlechtszuweisung erfolge unter
anderem Uber die Geschlechterrollen und deren Ausdrucksformen, wie zum Beispiel
geschlechtstypische Gestik, Mimik, Kleidung, Berufswahl etc. Aber auch
Geschlechtsmerkmale wie Kérperhaltung, Stimme und Ausstrahlung wirden Informationen
Uber das vermeintliche Geschlecht liefern. ,Geschlechter [wilrden also] in sozialen
Situationen [sténdig] produziert und reproduziert [...], weil Gesellschaftsmitglieder sich so
verhalten [wirden], dass ihr Geschlecht eindeutig ausgedriickt und erkannt [werde]™
(Riegraf 2010: 67). Demnach seien Geschlechtlichkeit und Geschlecht alltégliche
Darstellungsarbeit. Die Darstellung von Geschlecht beschrénke sich laut Kessler und
McKenna jedoch auf die Darstellung von Mannlichkeit und Weiblichkeit. Durch
Trans*Identitédt werde die Zwei-Geschlechtlichkeit einerseits erschittert, da ein
Statuswechsel zwischen den Geschlechtern vorgenommen wirde. Gleichzeitig wirde die
Zweigeschlechtlichkeit bestatigt, da Trans*Personen haufig die Zugehoérigkeit zu nur einem
der beiden Geschlechter hervor hdben (vgl. Riegraf 2010: 68). Durch die
weiterflihrenden Arbeiten von Carol Hagemann-White wird deutlich, dass die
Geschlechtskonstruktion aufgrund der Geschlechterdichotomie so tief in der Gesellschaft
verankert ist, dass sie unabdingbar flir die Identitatsbildung scheint. Dadurch wird es fir
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Hagemann-White unwahrscheinlich, dass diese Dichotomie von der Gesellschaft
durchbrochen werden kénne und eine multiple Geschlechtlichkeit zur Anwendung komme
(vgl. Treibel 2006: 116). Regine Gildemeister erklart diese starke Verankerung damit, dass
von den Individuen fir Natur gehalten wirde, was in Wirklichkeit Gesellschaft sei (vgl.
Treibel 2006: 118).

3.2.3 Ablehnung von Homosexualitdt und Trans* in der Gesellschaft

Aus der sexuellen Norm und der Zwei-Geschlechter-Norm hat sich eine Norm
herausgebildet, welche fir die Betrachtung von Diskriminierung aufgrund Abweichungen von
der sexuellen Norm essentiell ist: die Heteronormativitédt. Bei dem Zugrundlegen von
Heteronormativitat wird Heterosexualitat als geltende Norm angesehen und dadurch andere
Sexualitdten unsichtbar oder als krankhaft stigmatisiert. Heterosexualitdt als Norm
organisiert

Lnicht allein Subjektivititen, Beziehungsweisen und Begehrensformen [..], vielmehr
strukturiert [sie] auch gesellschaftliche Institutionen, wie Recht, Ehe, Familie und
Verwandtschaft/, Beruf] oder wohlfahrtsstaatliche Systeme" (Hark 2010: 110).

Dies wird zum Beispiel daran deutlich, dass gleichgeschlechtliche Paare in Deutschland auch
im Jahr 2017 keine Ehe schlieBen kénnen und auch die gleichgeschlechtliche EheschlieBung
in den USA bis 2016 nicht mdglich war (vgl. Lesben- und Schwulenverband in Deutschland
e.V.).

Ubersteigerungen von Heteronormativitit kann in der Ablehnung von Homosexualitdt und
Trans* minden. Haufig werden fir diese Ablehnung die Begriffe Homo- und Trans*Phobie
gebraucht. Diese Begriffe sind jedoch irrefihrend, da einer Phobie in der Regel eine
individuelle Angst vorausgeht und die negative Einstellung gegeniiber Homosexuellen und
Trans*Personen eher als eine gesellschaftlich erlernte Ablehnung zu verstehen ist (vgl.
Mengel 2010: 14). Wie bereits in Kapitel 2.2.3 Das gesellschaftliche Image von
Trans*Personen beschrieben, wurde in einer Studie der ADS zur Diskriminierung im Alltag
die Schitzenswilrdigkeit verschiedener Gruppen abgefragt. Dabei gaben 66% der Befragten
an, dass Trans*Personen nicht zu einer schiitzenswerten Gruppe gehéren. Ebenfalls 66% der
Befragten empfanden auch Homosexuelle nicht als schitzenswerte Gruppe (vgl. ADS 2008:
50). Und wahrend 55% der Befragten angaben, kein Verstédndnis fUr Trans*Personen zu
haben, ging die Ablehnung von Homosexualitdit noch tiefer: 61% der
Studienteilnehmer_innen mochten mdglichst wenig mit dem Thema Homosexualitat in
Berihrung kommen und 46 % fuhlten sich durch 6ffentliche Handlungen von Homosexuellen
(zum Beispiel Kissen) provoziert (vgl. ADS 2008: 65; 85). Bereits im Jahr 1983 haben
Harold Leitenberg und Lesley Slavin eine Studie durchgefihrt, die die Einstellung von US-
amerikanischen Studenten_innen zu Homosexuellen und Trans*Personen vergleicht.
Leitenberg und Slavin konnten ermitteln, dass circa 30% der Befragten Homosexualitdt als
Jfalsch™ ansahen, jedoch nur 22 % dieser Aussage in Bezug auf Trans*Identitat zustimmten.
Zurickzufihren konnte diese hdhere Akzeptanz von Trans*Personen darauf sein, dass die
Befragten Trans*Identitat eher als biologisch bedingt sahen als Homosexualitdt (vgl.
Leitenberg/Slavin 1983: 341-342).

Zahlen zu so genannten ,Hate Crimes", also Hassverbrechen®, vermitteln ebenfalls eine
starkere Ablehnung von Homosexuellen als von Trans*Personen. So wurden im Jahr 2013 in
den USA 0,5% der erfassten Hassverbrechen aufgrund der geschlechtlichen Identitat
begangen, wohingegen 20,8% der Hassverbrechen aufgrund der sexuellen Orientierung
erfasst wurden. Eine wachsende Ablehnung gegenliber Trans*Personen kann anhand der

° ,Hate crimes" beschreiben Verbrechen, die durch Intoleranz gegen bestimmte Gruppen in der Gesellschaft
motiviert sind.
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Ergebnisse zu Hassverbrechen im Jahr 2015 vermutet werden. Die erfassten
Hassverbrechen, welche von der geschlechtlichen Identitat motiviert waren, stiegen auf
1,7% an. So hat sich diese Zahl innerhalb von zwei Jahren mehr als verdreifacht.
Hassverbrechen aufgrund der sexuellen Orientierung nahmen dagegen leicht ab: 2015
waren 19,7% der Hassverbrechen durch die sexuelle Orientierung motiviert (vgl. Federal
Bureau of Investigation 2014/2016). Dabei ist jedoch auch zu beriicksichtigen, dass die
Anzahl von Trans*Personen in den USA geringer ist, als die Anzahl Homosexueller, wodurch
eine hohere Zahl von Verbrechen beeinflusst wird. Ein anderes Bild vermittelt die US-weite
Studie zur Einstellung von Heterosexuellen gegenliber Trans*Personen, die im Jahr 2012
von Aron Norton und Gregory Herek durchgefiihrt wurde. Bei dieser Studie kam ein
sogenanntes Geflihlsbarometer zur Anwendung. Die Teilnehmer_innen sollten ihre
Einstellung gegentber Trans*Personen und Homosexuellen anhand einer Skala ausdriicken.
Die Skala reichte von Null bis Hundert. Null bemaB ,Kalte", also Ablehnung, und Hundert
symbolisierte ,Warme", also Sympathie. Die Studie zeigte, entgegen der Ergebnisse von
Leitenberg und Slavin, dass die Einstellung gegenliber Trans*Personen sich im Durchschnitt
im Bereich 32 befand, was eher als ,kalt anzusehen ist, wohin gegen die Einstellung
gegenliber Homosexuellen sich einer neutralen Einstellung (Wert von 50) starker annaherte.
Der durchschnittliche Wert fiir das Empfinden gegeniiber Homosexuellen lag bei 40,5 (vgl.
Norton/Herek 2012: 746).

Im Vergleich der Ablehnung von Homosexuellen und Trans*Personen miussen also
verschiedene Aspekte reflektiert werden. So ist zum einen die Anzahl von Trans*Personen
sowohl in Deutschland als auch in den USA geringer als die Anzahl homosexueller Personen.
Darlber hinaus steht das Thema Homosexualitdt schon langer im 6ffentlichen Diskurs als die
Thematisierung von Trans*Identitat und konnte dadurch an Akzeptanz innerhalb der
Gesellschaft gewinnen. Demnach ist auch das Wissen Uber und von Homosexuellen weiter
verbreitet als von und Uber Trans*. Unter Berlicksichtigung dieser Aspekte und der Vorlage
der hier dargelegten Studienergebnisse ist eine umfassende Beurteilung zur Ablehnung von
Homosexuellen und Trans*Personen in der Gesellschaft nicht mdéglich.

3.2.4 Diskriminierung aufgrund von Trans*Identitat

Zur Diskriminierung von Trans* wurden in den vergangenen 15 Jahren verschiedene Studien
durchgefihrt. Die Studien, welche im Folgenden fur Daten aus den USA betrachtet werden,
sind: die Studie Trans Realities, die von Shannon Minter und Christopher Daley im Jahr 2003
veroffentlicht wurde und 155 Trans*Personen in San Francisco (Kalifornien) zur
Diskriminierung in verschiedenen Bereichen des Lebens befragte. AuBerdem die Studie
Discrimination and Health in Massachusetts, die von Reisner et al. durchgefihrt wurde, in
der 452 Trans*Personen in Massachusetts im Jahr 2013 zu Diskriminierungserfahrungen
befragt wurden und die National Transgender Surveys aus den Jahren 2011 (Grant et al.)
und 2015 (James et al.), die im Auftrag des National Center for Transgender Equality
durchgefihrt wurden. Im Jahr 2011 nahmen 6.456 Trans*Personen an der Studie teil, im
Jahr 2015 waren es 27.715 Trans*Personen. Studien zur Diskriminierung von
Trans*Personen in Deutschland sind die LGBT-Erhebung in der Europdischen Union (EU) aus
dem Jahr 2013, die von der European Union Agency For Fundamental Rights (FRA)
durchgefiihrt wurde und an der 93.079 Personen, die sich dem LGBT Spektrum zuordnen,
teilgenommen haben. Weiterhin die Studie ,...nicht so greifbar und doch real..", des
LesMigraS: Antigewalt- und Antidiskriminierungsbereich der Lesbenberatung Berlin e.V., zu
Gewalt- und (Mehrfach-) Diskriminierungserfahrungen von lesbischen, bisexuellen Frauen
und Trans* in Deutschland aus dem Jahr 2012, an der 5.690 lesbische, bisexuelle Frauen
und Trans*Personen teilnahmen und die Studie zu Lebenssituation von Transsexuellen in
NRW, die im Jahr 2012 von Wiebke Fuchs et al. durchgefiihrt wurde und 98 Transsexuelle
aus Nordrhein-Westfalen zu ihrer Lebenssituation befragte.

Die Diskriminierungsfelder, welche in nahezu jeder der betrachteten Studien aufgezeigt
wurden, sind die Bereiche Gesundheitswesen, Bildungseinrichtungen, offentlicher Raum,
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Behdrden und der Arbeitsplatz. Aus diesem Grund sollen diese Bereiche im Folgenden
analysiert werden.

Allgemeine Diskriminierungserfahrungen

Die zugrundeliegenden Studien zeigen Ubereinstimmend, dass Trans*Personen einem hohen
MaB an Diskriminierung ausgesetzt waren. Fuchs et al. gaben in der Studie zur
Lebenssituation von Trans*Personen in NRW an, dass 73% der Trans*Manner und 85% der
Trans*Frauen in den vergangenen finf Jahren Diskriminierungserfahrungen machten (vgl.
Fuchs et al. 2012: 55). LesMigraS spezifizierten die Diskriminierungserfahrungen von
Trans*Frauen genauer: Laut dieser Studie hatten 70 % der Befragten Beleidigungen und
unverschamte Fragen erlebt. Dabei antworteten 44% der Trans*Frauen dies mehrmals oder
regelmaBig (14%) erlebt zu haben. Etwa ein Drittel (31%) der Trans*Frauen berichtete von
sexuellen Angriffen und 26% der Studienteilnehmerinnen erlebten kérperliche Angriffe
aufgrund ihrer Trans*Identitat (vgl. LesMigraS 2012: 95). In den USA gab fast die Halfte der
Studienteilnehmer_innen (48%) des National Transgender Surveys im Jahr 2015 an,
Erfahrungen mit Diskriminierung zu haben und nahezu ebenso hoch war die Zahl der
erlebten sexuellen Belastigungen (47%).

Diskriminierung im Gesundheitswesen

In der EU haben 19% der Trans*Personen, die an der Studie zur Situation von
Trans*Personen in der EU teilnahmen, im vergangenen Jahr Diskriminierungserfahrungen im
Gesundheitswesen gemacht (vgl. FRA 2013: 22). Die Daten zu Trans*Frauen in Deutschland
waren sogar noch hoéher. So gaben 45% der Befragten der LesMigras Studie an, im
Gesundheitswesen diskriminiert worden zu sein (vgl. LesMigras 2012: 98). Auch in San
Francisco waren die Diskriminierungserfahrungen ahnlich hoch. Ein Drittel der
Trans*Personen erlebte dort Diskriminierendes Verhalten im Gesundheitssektor (vgl.
Minter/Daley 2003: 15). Eine steigende Tendenz zur Diskriminierung im Gesundheitswesen
kann aus den Studien des NCTE abgelesen werden. Noch im Jahr 2011 gaben 28% der
Befragten an, dort Diskriminierung erlebt zu haben, wahrend die Zahl im Jahr 2015 bereits
auf 33% angestiegen war (vgl. Grant et al. 2011: 72/ James et al. 2015: 72). Dabei reicht
die erlebte Diskriminierung von der Ablehnung der (nicht trans*bezogenen) medizinischen
Behandlung (19%) (vgl. Grant et al. 2011: 72) bis hin zu mangelndem Wissen des
Fachpersonals (40%) (vgl. James et al. 2015: 93). Die Konsequenzen, die sich aus
Diskriminierung im Gesundheitswesen ergeben, sind, dass ein Viertel der Befragten
Trans*Personen in Massachusetts angaben, nicht mehr zu notwendigen medizinischen
Untersuchungen gegangen zu sein (vgl. Reisner et al. 2013: 20). Diese Angabe machten
2015 ebenfalls 23% der Trans*Personen im National Transgender Survey (vgl. James et al.
2015: 98).

Diskriminierung in Bildungseinrichtungen

Auch dem Bildungssektor wurde ein groBes Diskriminierungspotential im Bereich Trans*
zugeschrieben. So wurde der Bildungsbereich als dritthaufigster Ort (38% der Befragten
machten hier Diskriminierungserfahrungen) der erlebten Diskriminierung bei der Studie des
LesMigraS angegeben (vgl. LesMigraS 2012: 98). Diese Annahme war bezogen auf die EU
sogar noch hoéher. In der LGBT Erhebung in der EU gaben 90% der Befragten
Trans*Personen an, bis zu einem Alter von 18 Jahren negative Erfahrungen mit
Mitschtler_innen gemacht zu haben (vgl. FRA 2013: 20). Die negativen Erfahrungen wurden
von den Trans*Mannern in NRW zu gleichen MaBen beschrieben mit Ignorieren, dem
einschranken von Kontakt oder dem Stellen unangenehmer Fragen zum Kdérper. Jeweils 38%
der Trans*Md@nner machten diese Erfahrungen. Die befragten Trans*Frauen erlebten vor
allem das lacherlich Machen durch ihre Mitschiler_innen oder Kommiliton_innen (50%),
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Beleidigungen und Kritik am AuBeren (je 38%) (vgl. Fuchs et al. 2012: 123). Daher ist es
nicht verwunderlich, dass 70% der Trans*Personen in der EU ihre Geschlechtsidentitat
standig oder haufig verheimlicht haben (vgl. FRA 2013: 20-21).

In den USA erlebten im Jahr 2011 78% der Studienteilnehmer_innen des National
Transgender Surveys Diskriminierung in Bildungseinrichtungen. Diese Zahl blieb im Jahr
2015 nahezu unverdndert (77%). Es ist jedoch zu beobachten, dass die kérperliche Gewalt
gegeniuber Trans*Personen im amerikanischen Bildungssystem im Vergleich der beiden
Jahre 2011 und 2015 abgenommen hat: 2011 lag die Angabe zu kérperlicher Gewalt bei
35%, wohingegen die Angabe im Jahr 2015 auf 24% gesunken ist. Die sexuellen Ubergriffe
auf Trans*Personen in Bildungseinrichtungen sind dagegen nahezu unverandert geblieben.
So gaben im Jahr 2011 12% der Trans*Personen an sexuelle Gewalt erlebt zu haben und im
Jahr 2015 lag dieser Wert bei 13% (vgl. Grant et al. 2011: 33/ James et al. 2015: 131-134).

Diskriminierungserfahrungen im offentlichen Raum

Die Studie des LesMigraS zeigt auf, dass mehr als ein Drittel der befragten Trans*Frauen im
offentlichen Raum Diskriminierungserfahrungen gemacht hat (vgl. LesMirgaS 2012: 94). So
gaben im Jahr 2012 30% der Trans*Manner und sogar die Halfte der Trans*Frauen in NRW
an auf der StraBe regelmaBig Opfer von Diskriminierung geworden zu sein (vgl. Fuchs et al.
2012: 65). In Massachusetts lagen die Angaben bei 52 % der Trans*Frauen und 55% der
Trans*Manner, die im offentlichen Raum Diskriminierung erlebt haben (vgl. Minter/Daley
2003: 17). Diskriminierung meint hier beispielsweise verbale Diskriminierung. Aber auch die
Verweigerung des Services wurde vom NCTE im Jahr 2011 bei 44% der
Studienteilnehmer_innen erfasst (vgl. Grant et al. 2011: 124). Dabei wurde Diskriminierung
in den USA vor allem in offentlichen Verkehrsmitteln erlebt. 34% der Befragten gaben an,
dort Diskriminierung erlebt zu haben (vgl. James et al. 2015: 213).

Diskriminierung durch Behdérden

Viele Trans*Personen kommen aufgrund der Vornamens- oder Personenstandsanderung
besonders haufig in Kontakt mit Behdrden und erleben auch hier hdufig Diskriminierung. In
Deutschland sind die Antrdge zur Anderung des Vornamens oder des Personenstands, die
beiden formularmaBigen Antrage, welche am meisten Zeitaufwand bedirfen (vgl.
Statistisches Bundesamt 2016). Diesen Zeitaufwand empfand mehr als die Halfte (53%) der
Trans*Frauen der LesMigraS Befragung als belastend (vgl. LesMigraS 2012: 98). In NRW
gaben ein Drittel der Trans*Manner und mehr als ein Drittel (34%) der Trans*Frauen an,
dass die Wartezeit auf ein Gerichtsverfahren zu lang sei (vgl. Fuchs et al. 2012: 73). In den
USA hatten aufgrund der hohen Komplexitdt und der hohen Kosten nur 11% der
Trans*Personen alle amtlichen Dokumente an ihre Geschlechtsidentitat angepasst. Fast die
Halfte der Befragten besaBl keinen Ausweis/keine amtliche Urkunde mit dem gewilinschten
Vornamen und 67% waren nicht im Besitz von gliltigen Dokumenten, welche ihr bevorzugtes
Geschlecht ausweisen (vgl. James et al. 2015: 82). Neben den Schwierigkeiten mit denen
Trans*Personen in den USA und in Deutschland bei der Anderung von Dokumenten
konfrontiert sind, gab in den USA im Jahr 2015 ein Viertel der Studienteilnehmer_innen an,
diskriminierendes Verhalten von Angestellten von Behérden erlebt zu haben, wenn ihre
Dokumente nicht zu gelebten Geschlecht passten (vgl. James et al. 2015: 82). Auch in
Deutschland erlebten Trans*Personen diskriminierendes Verhalten von
Behdérdenmitarbeitern. Ein Drittel (33%) der Trans*Manner in NRW wurde trotz einer
Vornamensanderung wahrend Gerichtsverfahren mit dem falschen Vornamen angesprochen
und 44% der Trans*Manner gaben an trotz diagnostizierter Transsexualitdt wahrend ihrer
Gerichtsverfahren zu Vornamens- und/oder Personenstandsanderung mit dem falschen
Pronomen angesprochen worden zu sein (vgl. Fuchs et al. 2012: 76). Doch
Diskriminierungserfahrungen beschrankten sich nicht auf Behdrden, mit denen
Trans*Personen zwecks Dokumentendanderungen in Kontakt kamen. Auch bei der Polizei
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oder der Wohnungssuche erlebten Trans*Personen Diskriminierung. Mehr als ein Drittel
(32%) der Befragten Trans*Personen in San Francisco gab an, bei der Wohnungssuche
diskriminiert worden zu sein. Sie hatten beispielsweise keine Wohnung vermittelt bekommen
oder es sollten fir sie besondere Bedingungen gelten (vgl. Minter/Daley 2003: 17).
AuBerdem gaben nur 16% der NCTE Befragung im Jahr 2015 an, ein eigenes Haus zu
besitzen. Dies ist im Vergleich zur restlichen US-Bevdlkerung unterdurchschnittlich wenig, da
ungefahr 63% der US-Bevélkerung ein eigenes Haus besitzen (vgl. James et al. 2015: 176).

Die haufigsten Diskriminierungserfahrungen im Zusammenhang mit der Polizei
waren die Ansprache mit dem falschen Namen oder Pronomen (vgl. James et al 2015: 185),
unangemessene Fragen, willkirliche Kontrollen und sogar sexuelle Belastigung (vgl.
Minter/Daley 2003: 19).

4. Trans* im Beruf

Die im vorangegangenen Kapitel analysierten Studien zeigen, dass Trans*Personen in vielen
Lebensbereichen Diskriminierung erleben. Die haufigsten Diskriminierungserfahrungen
wurden von Trans*Personen, trotz bestehender (Anti-) Diskriminierungsgesetze, am
Arbeitsplatz gemacht. Neben der Belastigung durch Kollegen_innen und Vorgesetzte in
einem bestehenden Beschaftigungsverhaltnis sind Trans*Personen haufig schon bei der
Arbeitsplatzsuche von Diskriminierung betroffen. Ein besonders hohes
Diskriminierungspotential bietet dariber hinaus die Transition wahrend eines bestehenden
Beschaftigungsverhaltnisses. Doch es gibt auch immer mehr Arbeitgeber_innen, welche sich
explizit fir Trans*Personen in ihrem Unternehmen einsetzen und eine inkludierende
Unternehmenspolitik, zum Beispiel durch Diversity Management, etablieren.

4.1 (Anti-)Diskriminierungsgesetze in Deutschland und den USA

Sowohl in Deutschland als auch in den USA ist der Schutz vor Diskriminierung am
Arbeitsplatz gesetzlich geregelt. In Deutschland findet seit 2006 das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) Anwendung. Das AGG dient als Zusammenfassung
mehrerer bereits vor dem 14. August 2006 geltender Gesetze, die in Deutschland vor
Diskriminierung schiitzen sollen (vgl. Rihl/Hoffmann 2008: 30-31). Es wurde 2006 zur
Umsetzung von EU-Richtlinien zum Diskriminierungsverbot erlassen. Es richtet sich an
Arbeitgeber_innen und soll unselbststédndige Arbeitnehmer_innen vor Diskriminierung
schitzen. Die geschitzten Personengruppen werden in § 6 AGG ausfihrlich erlautert und
kdnnen unter der Bezeichnung unselbststdndige Arbeitnehmer_innen zusammengefasst
werden (vgl. Rihl/Hoffmann 2008: 13; 20). Der Diskriminierungsschutz bezieht sich gemaf
§ 1 AGG auf Benachteiligung unter anderem aufgrund der ethnischen Herkunft, Rasse,
Weltanschauung, Religion, Behinderung, Geschlecht, sexuellen Identitdat und des Alters. Im
AGG sind die bereits beschriebenen Formen von Diskriminierung (indirekte und direkte
Diskriminierung, Belastigung und sexuelle Belastigung) als diskriminierende Handlungen
aufgefiihrt, vor denen die Arbeitnehmer_innen geschitzt werden sollen. Die Bereiche, in
denen vor Diskriminierung geschitzt werden soll, sind in § 2 AGG geregelt. Der
Diskriminierungsschutz findet unter anderem Anwendung bei der Einstellung von
Mitarbeiter_innen, den Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen, dem Entgelt, der
Berufsbildung und dem Sozialschutz. Es betrifft also alle Personalprozesse in einem
Unternehmen (vgl. Rihl/Hoffmann 2008: 35). Fihlt sich ein_e Arbeinehmer_in von
seinem/r_ihrem/r Arbeitgeber_in gemaB § 13 AGG benachteiligt, so hat er_sie das Recht
eine Beschwerde bei den zustandigen Stellen, des Unternehmens, des Betriebs oder der
Dienststelle einzureichen (vgl. RUhl/Hoffmann 2008: 74). Daruber hinaus kann der_die
Arbeitnehmer_in gemaB § 14 AGG seine_ihre Tatigkeit einstellen, wenn ein_e Arbeitgeber_in
Beldstigung oder sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz nicht oder unzureichend unterbindet
(vgl. Rihl/Hoffmann 2008: 78). Sofern eine eingereichte Beschwerde wegen Benachteiligung
geprift und als gerechtfertigt angesehen wird, hat der_die Arbeitnehmer_in gemaB § 15
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AGG das Recht, Schadensersatz durch den_die Arbeitgeber_in einzufordern. Wenn der
entstandene Schaden kein Vermdégensschaden ist, so kann der_die Arbeitnehmer_in eine
angemessene  Entschadigung in Geld verlangen. Diese Entschadigung wird
umgangssprachlich Schmerzensgeld genannt (vgl. Rihl/Hoffmann 2008: 79-80). Mit
diesen Vorgaben stellt der Gesetzgeber den_die Arbeitgeber_innen vor viele
Herausforderungen, da der_die Arbeitgeber_in in der Pflicht steht, Benachteiligungen aus
Grinden der in § 1 AGG genannten Merkmale zu unterlassen, zu verhindern oder zu
beseitigen. Das AGG bezieht sich dabei nicht ausschlieBlich auf den Arbeitsplatz, sondern auf
das gesamte Arbeitsverhaltnis (vgl. Rihl/Hoffmann 2008: 107). Das AGG ist fir die
Betrachtung von Trans*Personen von hoher Bedeutung, da sowohl das Geschlecht, als auch
die sexuelle Identitat im AGG als schiitzenswerte Merkmale aufgefiihrt sind. Die Frage,
welche Merkmalsauspragung Trans*Personen insbesondere schitzt, wird im Kapitel 4.2.3
Diversity Management in Unternehmen naher analysiert.

In den USA hat das Diskriminierungsverbot am Arbeitsplatz eine weitaus langere Tradition
als in Deutschland. Wie bereits in Kapitel 3.1.2 Formen von Diskriminierung angesprochen,
herrschte im 20. Jahrhundert die Segregation von schwarzen und weiBen Menschen. Diese
Benachteiligung aufgrund der ethnischen Herkunft wurde 1964 durch den Civil Rights Act
verboten. Der CRA und alle den CRA betreffenden Entscheidungen der Equal Employment
Opportunity Commission (EEOC) untersagen Diskriminierung aufgrund von Rasse,
Hautfarbe, Geschlecht (einschlieBlich Schwangerschaft, Geschlechtsidentitat und sexueller
Orientierung), nationaler Herkunft, Alter, Behinderung und Erbinformationen. Fir die
vorliegende Arbeit ist vor allem Titel VII des CRA essentiell, da dieser essentiell flir den
Schutz vor Diskriminierung am Arbeitsplatz ist (vgl. U.S. Equal Employment Opportunity
Commission a). Die Diskriminierungsmerkmale des AGG und des CRA sind a&hnlich,
unterscheiden sich jedoch bei der expliziten Erwdhnung verschiedener Dimensionen. Ein
Unterschied besteht in der Ausweitung der Dimension Geschlecht durch den CRA. Nach einer
Klage im Jahr 2012 entschied die EEOC, dass die Geschlechtsidentitat durch die Definition
von Geschlecht (im CRA sex) als schitzenswerte Dimension im CRA enthalten ist (vgl. EEOC
2012/ Macy vs Holder). Ebenso wurde im Jahr 2015 die sexuelle Orientierung zum
Bestandteil der Dimension Geschlecht erklért, da sexuelle Orientierung sich Uber die
Anziehung von bestimmten Geschlechtern definiert (vgl. EEOC 2015/ David Baldwin v. Dep't
of Transportation). Das AGG hingegen schiitzt explizit vor der Benachteiligung aufgrund der
sexuellen Identitat.

Der Anwenderbereich fiir das AGG und den CRA ist in beiden Gesetztestexten eindeutig
festgelegt. GemaB CRA sind Arbeitgeber_innen Personen, die in Industrie und Handel tatig
sind und an jedem Arbeitstag des aktuellen Kalenderjahres Uber zwanzig oder mehr Wochen
fiinfzehn oder mehr Mitarbeiter_innen beschaftigt haben. Ausgenommen davon sind
staatliche Einrichtungen und Betriebe. Als Angestelle_r gilt gemaB CRA jede Person, die von
einem_r Arbeitgeber_in angestellt ist solange sie kein o6ffentliches Amt ausfihrt (vgl. U.S.
Equal Employment Opportunity Commission a). Flir Bundesbehérden und Bundesbedienstete
gelten hauptsachlich die Gesetze des Titel V des CRA. Bundesbehdérden und -bedienstete
sollen in der vorliegenden Arbeit jedoch nicht naher betrachtet werden. Das AGG und der
CRA haben dariber hinaus gemein, dass genaue Bereiche des Diskriminierungsverbotes am
Arbeitsplatz beschrieben sind. Der CRA gibt an, dass es verboten ist, eine Person nur
aufgrund eines Diskriminierungsmerkmals nicht einzustellen, zu entlassen, nicht zu
beférdern oder auf eine dhnliche Weise in Bezug auf die Beschaftigungsbedingungen zu
diskriminieren. Des Weiteren ist auch jedwede Trennung der Arbeitnehmer_innen nach den
zuvor genannten  Diskriminierungsmerkmalen  rechtswidrig. Die  Bereiche des
Diskriminierungsschutzes sind demnach nahezu identisch zu denen des AGG (vgl. U.S. Equal
Employment Opportunity Commission a). Anders als im AGG werden im CRA jedoch keine
expliziten Formen von Diskriminierung genannt. Damit ist der CRA weitlaufiger
interpretierbar und bietet in Zusammenspiel mit dem Rechtssystem in den USA eine héhere
Anfalligkeit fur Klagen. Die Méglichkeiten von Arbeitnehmer_innen auf Benachteiligung durch
Arbeitgeber_innen zu reagieren sind ahnlich wie in Deutschland. Arbeitnehmer_innen haben
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die Moglichkeit bei der U.S. Equal Employment Opportunity Commission Anzeige wegen
Diskriminierung zu erstatten. Nachdem diese Anzeige geprift und flr gerechtfertigt
angesehen wurde, kénnen Arbeitnehmer_innen eine Klage einreichen (vgl. U.S. Equal
Employment Opportunity Commission b).

4.2 Diskriminierungserfahrungen von Trans*Personen

Obwohl das AGG und der CRA Trans*Personen vor Diskriminierung und Benachteiligung
schiitzen sollen, erleben Trans*Personen bei der Arbeitssuche und in bestehenden
Arbeitsverhaltnissen hadufig Ablehnung. Der Arbeitsplatz ist ein Ort, der haufig von
Zweigeschlechtlichkeit und starren Rollenbildern gepragt ist. Auf eine besondere Probe
werden diese Rollenbilder durch Trans*Personen gestellt. Vor allem dann, wenn die
Transition sich auf den Arbeitsplatz ausweitet.

4.2.1 Benachteiligung im Zugang zum Arbeitsmarkt

Schon der Zugang zum Arbeitsmarkt stellt viele Trans*Personen vor Schwierigkeiten, da
eine ausgepragte Zwei-Geschlechter-Norm bereits im Einstellungsverfahren wirken kann und
eine mogliche Diskrepanzen zwischen dem Geburtsgeschlecht und dem gelebten Geschlecht,
sowie vorurteilsbehaftete Arbeitgeber_innen Trans*Personen eine benachteiligungsfreie
Einstellung erschweren kénnen (vgl. Franzen/Sauer 2010: 34). Die meisten Studien, die von
Jannik Franzen und Arn Sauer in der Expertise Benachteiligung von Trans*Personen,
insbesondere im Arbeitsleben betrachtet werden, zeigen klar, dass Trans*Personen haufig
Schwierigkeiten haben einen Arbeitsplatz zu finden.
Es geschieht immer wieder, dass Trans*Personen bei Bewerbungen direkt herausgefiltert
werden, da Dokumente, welche nicht geschlechts- oder vornamenseinheitlich sind, ihren
Trans*Status preisgeben. Erkldaren Trans*Personen diese Diskrepanz nicht, werden die
Dokumente teilweise als fragwiirdig oder unvollstandig angesehen und der_die Kandidat_in
wird moéglicherweise im weiteren Bewerbungsprozess, trotz bestehender Eignung, nicht
bericksichtigt (vgl. Fuchs et al. 2014: 30).
Im National Transgender Survey aus dem Jahr 2011 gaben 44% der
Studienteilnehmer_innen an, nicht in dem Job angestellt worden zu sein flr den sie sich
beworben hatten. 81% der Trans*Personen gingen davon aus, ihren Job aufgrund von
Vorurteilen verloren zu haben und 71 % der arbeitsuchenden Trans*Personen teilen diese
Auffassung (vgl. Grant et al. 2011: 54). Im Jahr 2015 stieg die Zahl der Trans*Personen, die
eine Stelle auf die sie sich beworben haben, nicht erhalten haben auf 61% an. Davon lassen
sich nach eigenen Angaben der Trans*Personen jedoch nur 39% auf Diskriminierung
aufgrund ihrer geschlechtlichen Identitat zurlckfihren (vgl. James et al. 2015: 150-151).
Innerhalb der EU erfuhren 30 % der Trans*Personen bei der Arbeitssuche
Diskriminierung (vgl. FRA 2013: 17) und circa ein Viertel der Trans*Manner (26%) sowie der
Trans*Frauen (23%) in NRW waren im Jahr 2012 arbeitslos (vgl. Fuchs et al. 2012: 124).
Der Dokumentenanderung kommt demnach besonders flir die Arbeitssuche eine wichtige
Rolle zu. Deutsche Trans*Organisationen kritisieren daher unter Anbetracht der Bedeutung
von Dokumentenanderungen fir die Arbeitssuche, den langwierigen und kostenintensiven
Prozess der Anderung (vgl. Franzen/Sauer 2010: 36).
Ein moglicher Lésungsansatz, um Diskriminierung bei im Zugang zum Arbeitsmarkt
abzubauen und vorzubeugen, besteht in der Einfihrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren. Bei einer anonymisierten Bewerbung werden alle Angaben, die
Rickschlisse auf die ethnische Herkunft, das Geschlecht, die Religion oder Weltanschauung,
das Alter, die sexuelle Identitdt, die soziale Herkunft, den Familienstand oder eine
Behinderung zulassen ausgelassen. Dadurch soll eine Bewerber_innenauswahl allein anhand
der Qualifizierungen und Fahigkeiten und ohne eine eventuell vorurteilsbehaftete Einstellung
moglich werden (vgl. Rinne 2014).
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4.2.2 Diskriminierungspotential: Transition und Beschaftigung

Die im Arbeitsleben herrschenden Geschlechterrollen und die daraus resultierende
Benachteiligung von Frauen werden in der feministischen Organisationssoziologie naher
erforscht. Rosabeth Moss Kanter nimmt in ihrem Buch ,Men and Women in Cooperation™ an,
dass das Geschlecht in Organisationen von groBer Bedeutung ist, da ,vormoderne
patriarchale Relikte informell weiter wirken [und] [g]esellschaftliche Stereotypisierungen [...]
informell Einfluss auf das Organisationsgeschehen [nehmen]™ (Aulenbacher/Riegraf 2010:
158). Diese Stereotypisierung bezieht Kanter auf Stereotype gegenliber Frauen. Die
Stereotypisierung und daraus resultierende Vorurteile kénnen jedoch auf Trans*Personen
erweitert werden. So erwdhnt auch Claudia Eggenstein in einem Interview mit der
Senatsverwaltung flr Arbeit, Integration und Frauen flir die Borschiire 7rans* im Job, dass
bestehende Vorurteile gegenliiber Trans*Personen vor allem in konservativen Berufszweigen
mit unter das gréBte Problem flir Trans*Personen am Arbeitsplatz darstellen (vgl. Fuchs et
al. 2014: 27). Frketic und Baumgartinger zitieren in ihrer Studie T7rans*Personen am
osterreichischen Arbeitsmarkt eine_n Teilnehmer_in, der_die angibt, dass ,der Glaube aus
dem TV (z.B. Transen sind Spinner) erst langsam durch die Realitat verdrangt werden kann
[, denn d]ie Realitdt [sei] ja so langweilig unglaubwiirdig® (Frketic/Baumgartinger 2008:
46). Da Trans*Personen hdufig von Vorurteilen betroffen sind, die sie in einen sexuellen
Kontext einordnen, spielt eine weitere Annahme der Organisationssoziologie, namlich die
Spharentrennung, insbesondere im Arbeitsleben eine besondere Rolle. Nach dem Prinzip der
Spharentrennung wird der gesellschaftliche Raum in zwei Spharen eingeteilt, den privaten
und den offentlichen Raum. Organisationen werden dem offentlichen Raum zugeordnet, in
dem Rationalitat und Asexualitdt herrschen. Emotionalitdt und Sexualitdt sind demnach
vermeintlich ausschlieBlich der privaten Sphare zuzuordnen. (vgl. Aulenbacher/Riegraf 2010:
161). Die Annahme, Trans*Identitat sei ein Aspekt der Sexualitat und damit des privaten
Raums, erschwert Trans*Personen die Thematisierung eines Geschlechterwechsels in
Organisationen.

Wenn sich eine Trans*Person trotz der aufgefihrten Herausforderungen dazu entschlieBt in
seinem_ihrem Beruf eine Geschlechtsangleichung zu durchlaufen, werden die betreffende
Trans*Person, sowie sein/e_ihr/e Arbeitgeber_in mit verschiedenen Anforderungen
konfrontiert, die die Transition im Beruf begleiten.

Vor allem bei Kollegen und Kolleginnen kann die Transition eines_r Mitarbeiter_in
Verunsicherung hervorrufen. Diese resultiert unter anderem aus mangelndem Wissen Uber
Trans*Personen oder bestehenden Vorurteilen. Um diskriminierendes Verhalten von Kollegen
und Kolleginnen, wie in Kapitel 4.2.3 Diskriminierung im Beschdéftigungsverhdaltnis
beschrieben, zu vermeiden, kdnnen Arbeitgeber_innen Richtlinien zum Umgang mit
Trans*Personen und ihrer Transition herausgeben (vgl. Taylor et al. 2011: 105). Auf diese
Richtlinien wird unter Punkt 4.3.3 Diversity Management in Unternehmen detaillierter
eingegangen. Neben dem allgemeinen Umgang mit Trans*Mitarbeiter_innen missen sich
Trans*Personen im Laufe ihrer Transition mit der Benutzung von Toiletten und/oder
Umkleideraumen am Arbeitsplatz auseinandersetzten. Die Human Rights Campaign
Fundation (HRC) empfiehlt Trans*Mitarbeiter_innen den Zugang zur Toilette des gelebten
Geschlechts zu erméglichen (vgl. Taylor et al. 2011: 106). Doch Gesetze wie das bereits
thematisierte HB2 in North Carolina verbieten dies und setzen Trans*Personen so
Diskriminierung aus. In eine dhnliche Kategorie wie die geschlechtsbezogene Nutzung von
gemeinsamen R&umen, fallt geschlechtsspezifische Arbeitskleidung. Einige Unternehmen
fordern von ihren Mitarbeiterinnen das Tragen von Rdcken und von ihren Mitarbeitern einen
Dresscode bestehend aus einem Anzug und einer Krawatte. Flr Trans*Personen sind diese
Anforderungen nicht oder nur schwer erflillbar, vor allem dann, wenn ihre Transition noch
nicht so weit fortgeschritten ist, dass sie ihr ,neues™ Geschlecht eindeutig reprasentieren
kdénnen (vgl. Taylor et al. 2011: 109). So kann beispielsweise eine Trans*Frau, die erst mit
ihrer Transition begonnen hat und noch mannliche Zige aufweist, jedoch gemaB den
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unternehmensspezifischen Anforderungen bereits einen Rock tragt, leichter Opfer von
diskriminierendem Verhalten durch Kollegen und Kolleginnen, Vorgesetze oder Kunden und
Kundinnen werden (vgl. Taylor et al. 2011: 109). Eine weitere Herausforderung im
Prozess der Geschlechtsangleichung stellt die organisatorische Angleichung des Geschlechts
innerhalb des Unternehmens dar. E-Mail Adressen, Visitenkarten, Tirschilder und Ahnliches
enthalten in den meisten Unternehmen den Namen des_der Mitarbeiter_in und missen bei
der Transition einer Trans*Person ebenfalls angeglichen werden. Auch die E-Mail Adresse
eines Trans*Mannes, die noch auf seinen weiblichen Namen lautet bietet
Diskriminierungspotential (vgl. Taylor et al. 2011: 110).

Diese Aspekte einer Transition im Betrieb bergen sowohl die Gefahr von individueller
Diskriminierung durch Einzelpersonen oder kleine Gruppen, aber auch institutioneller
Diskriminierung durch Vorschriften und Anordnungen innerhalb der Organisation.
Verschiedene Studien zur Diskriminierung von Trans*Personen am Arbeitsplatz zeigen, dass
diese Diskriminierungspotentiale auch tatsachlich Diskriminierung hervorbringen.

4.2.3 Diskriminierung im Beschaftigungsverhaltnis

So gaben 29% der befragten Trans*Personen der LGBT-Erhebung in der EU an am
Arbeitsplatz diskriminiert worden zu sein (vgl. FRA 2013: 17). Die Angaben zu
Diskriminierungserfahrungen in Beruf- und Ausbildung waren bei der Studie der LesMigraS
deutlich héher. Hier gaben 50% der Teilnehmerinnen an, Diskriminierung erfahren zu haben
(vgl. LesMigraS 2012: 98). Ebenfalls die Halfte der Befragten in San Francisco berichtete von
Diskriminierung im Arbeitsumfeld (vgl. Minter/Daley 2003: 13). Ausgeweitet auf die
gesamten Vereinigten Staaten waren die Angaben sogar noch héher: wahrend
Diskriminierungserfahrungen im Jahr 2011 noch Ubereinstimmten mit den Ergebnissen der
Trans Realities Studie und der LesMigraS Befragung, lag die Angabe im Jahr 2015 bereits bei
67% (vgl. James et al. 2015: 150). Haufig berichteten Trans*Personen von
Einschrankungen in ihren Karrieremdglichkeiten. 23% der Befragten in National Transgender
Survey 2011 gaben an aufgrund ihrer Trans*Identitat nicht beférdert worden zu sein (vgl.
Grant et al. 2011: 54). Im Jahr 2015 sank diese Angabe auf 13% (vgl. James et al. 2015:
150). In Deutschland blieben circa 17% der Trans*Mdnner und 8% der Trans*Frauen ein
Karriereaufstieg verwehrt (vgl. Fuchs et al. 2012: 129). Zudem berichteten 23% der
Trans*Frauen Uber Kiindigungen wegen ihrer geschlechtlichen Identitat. Im Jahr 2011 gaben
26% der Trans*Personen in den USA an, entlassen worden zu sein, weil sie Trans* sind (vgl.
Grant et al. 2011: 53). Vier Jahre spater lag dieser Wert nur noch bei 12% (vgl. James et al.
2015: 150). Die haufigste Form der Diskriminierung, die von Trans*Personen in den USA
genannt wurde, ist jedoch Beldstigung. 54% der Trans*Frauen und 50% der Trans*Manner
haben Belastigung am Arbeitsplatz erfahren. Beldstigung umfasst unter anderem, verbale
Gewalt, die 8% der Studienteilnehmer in NRW von Vorgesetzen und 17% der Teilnehmer
von Kollegen und Kolleginnen erfahren haben. 8% der Trans*Manner wurden von Kollegen
und Kolleginnen oder Vorgesetzten bedroht. Verbale Gewalt beinhaltet auch das lacherlich
Machen durch Kollegen und Kolleginnen (31%) oder Vorgesetzte (15%), dem Trans*Frauen
in NRW ausgesetzt waren. Vor allem die weiblichen Studienteilnehmerinnen in NRW gaben
an von Vorgesetzten ungerechtfertigt kritisiert worden zu sein (46%). Mitarbeiter_innen
auBerten deutlich seltener Kritik von ihren Kolleginnen erfahren zu haben (15%) und auch
Trans*Manner erfuhren deutlich seltener unangemessene Kritik durch ihre Vorgesetzten
(8 %). Mehr als die Halfte der Trans*Frauen (53%) und der Trans*Manner (51%) in den
USA berichteten dartber hinaus von einem unangemessenen Informationsaustausch
(Lastern) von Kollegen und Kolleginnen oder Vorgesetzten. Neben verbaler Gewalt
waren die Studienteilnehmer_innen in den USA und Deutschland haufig unangebrachten
Fragen zu ihrem Geschlecht oder ihrer Transition ausgesetzt. 43% der MzF Befragten und
50% der FzM Befragten in den USA gaben an, sich diesen Fragen stellen zu missen. Auch in
Deutschland richtete das Kollegium indiskrete Fragen an ihre Trans*Kollegen (33%) und
Trans*Kolleginnen (39%). Eine weitere Diskriminierungserfahrung die ein GroBteil der
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Trans*Personen gemacht hat, ist die Anrede mit dem falschen Vornamen oder Pronomen.
51% der amerikanischen Trans*Personen wurden laut des National Transgender Surveys
2011 mindestens einmal inkorrekt angeredet. In Deutschland lag die Angebe Uber die
Verwendung von falschem Namen oder Pronomen durch Kollegen bei 42% der
Trans*Manner und 15% der Trans*Frauen. Vorgesetzte sprachen 17% der Trans*Manner
und 15% der Trans*Frauen inkorrekt an. Dabei ist anzumerken, dass fir 48 % der
Teilnehmerinnen der LesMigraS Studie die Anrede mit dem selbst gewdhlten Namen oder
Pronomen sehr wichtig war (vgl. LesMigras 2012: 93). Doch verbale Diskriminierung war
nicht die einzige Art der Diskriminierung, die Trans*Personen am Arbeitsplatz erlebten. 9%
der Trans*Frauen und 4% der Trans*Mdnner in den USA haben die Erfahrung von
korperlicher Gewalt am Arbeitsplatz gemacht und 8 % der Trans*Frauen und 3% der
Trans*Manner berichteten von sexueller Belastigung. Der National Transgender Survey im
Jahr 2015 zeigte jedoch eine positive Entwicklung im Bereich dieser Diskriminierung. So gab
jeweils nur noch 1% der Befragten an korperliche Gewalt oder sexuelle Beldstigung erlebt zu
haben (vgl. James et al. 2015: 153). Weitere Diskriminierungserfahrungen, von denen die
Studienteilnehmer_innen in Deutschland und den USA berichteten, waren: Verweigerung
eine angemessene Toilette benutzen zu diirfen, Aufladen lastiger Arbeit, Verbot des
Kundenkontaktes, Aufzwingen der ,falschen® Geschlechtsrolle, Ubergangen werden,
Ignoriert werden und Kontaktabbruch (vgl. Grant et al. 2011: 57; Fuchs et al. 2012: 129).

Erlebten Trans*Personen in Deutschland Diskriminierung, so suchte sich ein GroBteil
Hilfe (83% der Trans*Manner und 92% der Trans*Frauen). Am hadufigsten suchten
Trans*Personen bei Kollegen und Kolleginnen Rat. Trans*Frauen suchten zudem haufig Hilfe
bei ihren Partner_innen oder Psychotherapeut_innen. Ein GroBteil der Betroffenen berichtete
die Diskriminierung ihren Vorgesetzten (30% der Trans*Manner und 33% der
Trans*Frauen). Wurde die Diskriminierung innerhalb des Unternehmens thematisiert,
verbesserte sich die Situation fiir die Trans*Personen in der Regel, sofern die Vorgesetzten
und die Geschaftsfihrung bereit waren, sich mit dem Thema auseinander zu setzten (vgl.
Fuchs et al. 2012: 125-126). In den USA suchte nur knapp ein Drittel (31%) der
Studienteilnehmer_innen im Jahr 2015 nach einer Kindigung Hilfe. Die meisten
Trans*Personen reichten eine Beschwerde bei der zustdandigen Personalabteilung (53%) oder
der EEOC (33%) ein. Von den 15% der Trans*Personen die einen Anwalt kontaktierten,
reichten nur 21% eine Klage ein und 14% erstatteten eine Anzeige (vgl. James et al. 2015:
152).

4.3 Auswirkungen von Trans*Diskriminierung am Arbeitsplatz

Erleben Trans*Personen Diskriminierung am Arbeitsplatz, kdénnen Arbeitslosigkeit,
Obdachlosigkeit und eine erhdhte Wahrscheinlichkeit zum Drogenmissbrauch persdnliche
Folgen flr Trans*Personen darstellen. Diese weitreichenden Konsequenzen machen deutlich,
wie sehr Diskriminierung Trans*Personen beeinflusst. Doch nicht nur flr Betroffene selbst
kann Diskriminierung weitreichende Auswirkungen haben, auch Unternehmen werden durch
die Folgen von Diskriminierung beeinflusst. In den meisten Fdllen sinkt die
Unternehmensleistung durch Diskriminierung und das Unternehmen verliert an Ansehen,
wenn die Diskriminierung von Trans*Personen bekannt wird. Um Diskriminierung zu
vermeiden oder zu beseitigen, betreiben viele Unternehmen in Deutschland und den USA
Diversity Management. Wie sich Diversity Management auf ein Unternehmen und die
Mitarbeiter_innen auswirkt und welche MaBnahmen, vor allem in Bezug auf Trans*Personen,
angewandt werden kénnen, wird im Folgenden naher erldutert.

4.3.1 Persodnliche Konsequenzen von Diskriminierung fiir Trans*Personen

Diskriminierungserlebnisse am Arbeitsplatz wirken sich flir eine nicht geringe Anzahl von
Trans*Personen weit Uber den Moment der erlebten Diskriminierung hinaus aus. So
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beeinflusst Diskriminierung beispielsweise die Gesundheit von Trans*Personen.
Schneeberger et al. fanden in einer 2002 durchgefihrten Studie heraus, dass
Arbeitnehmer_innen, die Diskriminierungserfahrungen am Arbeitsplatz gemacht haben,
signifikant haufiger unter depressiven Verstimmungen, Angsten und Schlafstérungen litten.
Auch Rickenschmerzen und Beschwerden im Verdauungsapparat waren haufige Symptome
diskriminierter Arbeitnehmer_innen (vgl. Schneeberger et al. 2002: 141). Neben
psychischen Auswirkungen wie Depressionen entwickeln Mitglieder diskriminierter Gruppen
jedoch haufig auch Angst. Da sich negative Erfahrungen flir Trans*Personen oft wiederholen,
entsteht bei vielen Trans*Personen die Erwartung auch in zuklnftigen Situationen
diskriminiert und zurickgewiesen zu werden. Diese Angst wirkt sich auf das Verhalten von
Trans*Personen aus, indem sie zum Beispiel zuriickhaltender mit anderen Menschen
umgehen und generell weniger Vertrauen zu ihren Mitmenschen haben (vgl. Hansen 2009:
163-164). Diskriminierungserfahrungen kénnen Griinde daflir sein, dass 16% der befragten
US-Trans*Personen im National Transgender Survey aus dem Jahr 2011 angaben, in ihrem
Leben schon einmal Sexarbeit geleistet zu haben, Drogen verkauft zu haben oder einer
andere Beschaftigung in der Schattenwirtschaft nachgegangen zu sein. Dabei sind 11% der
Studienteilnehmer_innen Sexarbeit nachgegangen, um ein Einkommen zu erzielen.
Trans*Personen, die ihre Anstellung aufgrund von Vorurteilen verloren haben (28%) und
unbeschaftigte Trans*Personen (29%) waren besonders gefdhrdet in Geschafte der
Schattenwirtschaft zu geraten (vgl. Grant et al. 2011: 64-65). Darliber hinaus gab die
Studie an, dass nahezu ein Viertel der Teilnehmer_innen (24%), die aufgrund von
Vorurteilen entlassen wurden, ein jahrliches Einkommen von weniger als 10.000 US-Dollar
haben und 17% der Befragten lebten von einem Einkommen in Héhe von 10.000 bis 20.000
US-Dollar pro Jahr. Auch die Gefahr von Obdachlosigkeit (40%), des Konsums von
Zigaretten (38%) oder Drogen (70%) und des Selbstmords (55%) stieg durch den Job-
Verlust stark an (vgl. Grant et al. 2011: 66).

Fir Deutschland liegen zum heutigen Zeitpunkt keine Daten Uber die persdnlichen
Auswirkungen von Diskriminierung am Arbeitsplatz fir Trans*Personen vor.

4.3.2 Folgen der Diskriminierung von Trans*Personen flir Unternehmen

Eine Theorie der feministischen Organisationssoziologie nimmt an, dass Frauen in
Organisationen aufgrund ihrer Zuschreibung zu einer Minderheit unter groBem Druck stehen,
ihre  Arbeitsergebnisse aufgrund ihrer Leistungsfahigkeit zu rechtfertigen (vgl.
Aulenbacher/Riegraf 2010: 159). Diese Annahme lasst sich auf Trans*Personen Ubertragen.
Da Trans*Personen, besonders am Anfang ihrer Transition, manchmal nicht eindeutig in
einer Geschlechtskategorie stehen, die von anderen Gesellschaftsmitgliedern erkannt wird,
stehen sie unter dem Druck sich permanent in ihrem Geschlecht ,beweisen™ zu missen, was
ihre Produktivitat beeinflussen kann. Teilweise wenden Trans*Personen einen groBen Teil
ihrer Energie daflir auf, ihr Geschlecht zu bestatigen oder es am Arbeitsplatz sogar zu
verheimlichen. So gaben 62% der Befragten im National Transgender Survey 2011 an, am
Arbeitsplatz nicht offen als Trans*Person zu arbeiten (vgl. Grant et al. 2011: 52). Genauere
Ergebnisse liefert die NCTE Studie aus dem Jahr 2015: 49% der Studienteilnehmer_innen
sind gegeniiber ihren Vorgesetzten nicht geoutet und 42% der Studienteilnehmer_innen
sprechen mit ihren Kollegen nicht offen Uber ihre Identitat (vgl. James et al. 2015: 148).
Auch in Deutschland gaben 43% der Trans*Frauen an, am Arbeitsplatz nicht geoutet zu sein
(vgl. LesMigraS 2012: 94). Die Verheimlichung ihrer Geschlechtsidentitdt kostet
Trans*Personen viel Energie und fihrt dazu, dass sie weniger produktiv arbeiten kdénnen
(vgl. Frohn 2007: 38). Zudem wird die Produktivitdt der Trans*Mitarbeiter_innen durch das
erhdhte Krankheitsrisiko weiter gesenkt, da sie haufiger krankheitsbedingt ausfallen. Auch
eine verringerte Arbeitszufriedenheit mindert die Leistungen von Trans*Personen (vgl.
Cox/Blake 1991: 46). Neben ProduktivitdtseinbuBen kann ebenfalls ein Imageverlust die
Folge von Diskriminierung im Unternehmen sein. Sowohl Kunden_innen als auch zukiinftige
Mitarbeiter_innen identifizieren sich schneller mit einem Unternehmen, wenn das
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Unternehmen ihre Normen und Werte reprasentiert. Dieser Effekt greift umgekehrt auch bei
Diskriminierung. So erlangen Unternehmen nicht nur einen Nachteil im Wettbewerb in Bezug
auf Kunden_innen, sondern sind auch unattraktiver fiir neue Mitarbeiter_innen (vgl.
Cox/Blake 1991: 48-49). Doch Diskriminierung von Trans*Personen hat nicht nur
Auswirkungen auf die Leistung eines Unternehmens. Klagt eine Trans*Person gegen ein
Unternehmen aufgrund von Diskriminierung, kénnen hohe Entschadigungszahlungen fallig
werden.

4.3.3 Diversity Management in Unternehmen

Um Diskriminierung und die daraus resultierenden negativen Auswirkungen fir
Trans*Personen und Unternehmen zu vermeiden oder zu beseitigen, implementieren viele
Unternehmen ein Konzept zur Férderung von Vielfalt, so genanntes Diversity Management.
Die Urspriinge des DiM liegen in der Erganzung des CRA um die Executive Order 12246, die
1965 in Kraft trat. Bis zum Jahr 1965 mussten Unternehmen eventuelle Missstdnde in Bezug
auf Ungleichbehandlung lediglich dokumentieren. Mit der neuen Anordnung wurden
Handlungen zur Abschaffung und/oder Vermeidung von Diskriminierung Pflicht. Dies wurde
durch die Anforderungen der so genannten Affirmative Action Plans erforderlich. Frei
Ubersetzt bedeutet Affirmative Action ,FérdermaBnahme zugunsten benachteiligter Gruppen®
oder ,positive Diskriminierung". Unternehmen waren nun dazu verpflichtet Minderheiten
innerhalb ihrer Organisation zu fordern und ZielgréBen zu dokumentieren, die innerhalb
eines festgelegten Zeitraums erreicht werden sollten (vgl. Vedder 2006: 4). Diese
Zielerreichung fand vor allem durch die Einfihrung von Quoten statt, doch Diversity
Management beinhaltet mehr als die EinfiUhrung von Quoten. Zunachst muissen Diversity
Dimensionen innerhalb eines Unternehmens definiert werden. Die Diversity Dimensionen
kdnnen sich dabei an den Diskriminierungsmerkmalen des AGGs und des CRAs orientieren.
In der Charta der Vielfalt, einer Unternehmensinitiative zur Forderung von Vielfalt in
Unternehmen in Deutschland, liegt der Fokus auf den Dimensionen Alter, Geschlecht,
sexuelle Orientierung, physische Fahigkeiten, ethnische Zugehdrigkeit, Religion und
Weltanschauung (vgl. Charta der Vielfalt e.V. 2011). DiM kann durch verschiedene
Strategien in einem Unternehmen implementiert werden. Der Wissenschaftler Taylor Cox
beschreibt wichtige Bestandteile bei der Umsetzung einer Diversity Strategie. So ist es von
essentieller Bedeutung flir den Erfolg der Diversity Stategie, dass Uber die Fiihrungsebene
eine Diversity Vision entwickelt wird, die zum Leitbild der Unternehmensvision passt. Wichtig
ist dabei konkrete Diversity Dimensionen im Unternehmen festzulegen und diesen Zielen
zuzuordnen. Ziele kénnen die Erreichung einer Quote, die EinfUhrung von Mitarbeiter-
Netzwerken oder die Durchfihrung von Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen sein. Um diese
Ziele messen zu kénnen, empfiehlt es sich zu Beginn der Diversity MaBnahmen die aktuelle
Situation sowohl im eigenen Unternehmen als auch die der Wettbewerber zu erfassen (vgl.
Krisor/Késter 2016: 95). Unabdingbar fir die Erreichung von Diversity Zielen ist eine
unterstitzende Unternehmenskultur, die unter anderem durch den Einsatz des
Managements flir das Thema Diversity hergestellt werden kann. Zudem unterstitzen die
Einflhrung von Diversity Verantwortlichen und eine Sensibilisierung von FiUhrungskraften
und Mitarbeiter_innen flr Vielfalt und die Diversity Dimensionen den Erfolg von DiM.

Im Rahmen der Definition von Diskriminierungsmerkmalen und Diversity Kategorien kommt
bei der Betrachtung von Trans*Personen haufig eine Diskussion Uber die Zuordnung zu einer
Kategorie auf. Wenn die Dimension geschlechtliche Identitdt nicht aufgefihrt ist, wird
Trans*Identitat haufig unter dem Aspekt der sexuellen Identitat eingruppiert. Problematisch
ist diese Zuordnung, da die sexuelle Identitat hauptsachlich sexuelle Orientierungen umfasst
und Trans*Identitdat (so wie auch Inter*Sexualitdt) nicht zwingend mit der sexuellen
Orientierung verknlpft ist. Die Zuordnung von Trans*Identitdat erfolgt Uber den
gemeinsamen Wortbestandteil der ,Sexualitat". Dass es sich bei Trans*Sexualitat jedoch um
Sexualitat im Sinne des biologischen Geschlechts handelt und bei Homo- und Bisexualitat
das sexuelle Begehren im Vordergrund steht, wird dabei auBer Acht gelassen. Auch die
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Merkmalskategorie Geschlecht wird selten um den Bestandteil der Identitdt erganzt und
bezieht sich haufig ausschlieBlich auf die Benachteiligung von Frauen (vgl. Kdllen 2016: 13-
15). Diese Einordnung verdeutlicht tiefe gesellschaftliche Verankerung der
Zweigeschlechtlichkeit und der Rollenbilder insbesondere im Arbeitsleben. Eine ungenaue
Zuordnung von Trans*Personen kann dazu filihren, dass sich Trans*Personen im
Unternehmen nicht wohl fiihlen, da sie nicht oder nicht richtig wahrgenommen werden. Im
schlimmsten Fall fahrt eine fehlende Diversity Dimension flr Trans*Personen zu
Diskriminierung gegentiber Trans*. Um diese negativen Auswirkungen zu vermeiden, kann
der_die Arbeitgeber_in bei der Definition von Diversity Dimensionen betonen, dass die
Dimension Geschlecht mehr als nur die Auspragungen Mann und Frau umfasst und/oder die
Dimension geschlechtliche Identitat in die Diversity Dimensionen aufnehmen.

Diese Dimension kann unter anderem durch die Erstellung von Unternehmensrichtlinien zum
Umgang mit Trans*Identitat geférdert werden. Richtlinien kdnnen auBerdem dazu beitragen,
dass Arbeitnehmer_innen und Arbeitgeber_innen fliir das Thema Trans* sensibilisiert werden
und bieten die Méglichkeit Unsicherheiten zum Thema Trans* auszurdumen beziehungsweise
(ungewollt) falschem oder verletzendem Verhalten vorzubeugen. Darliber hinaus kénnen in
solchen Richtlinien klare Regeln zu den in Kapitel 4.2.2 Diskriminierungspotential: Transition
und Beschdftigung aufgezeigten Herausforderungen definiert werden, sodass bei
Trans*Personen, Beschaftigten und Vorgesetzten keine Unsicherheiten im Umgang mit einer
Transition entstehen (vgl. Taylor et al. 2011: 103). Eine Transition im Betrieb kann neben
einem Leitfaden auch durch Mitarbeiter-Netzwerke unterstiitzt werden. In Mitarbeiter-
Netzwerken schlieBen sich Kollegen und Kolleginnen mit gemeinsamen Interessen und
Bedlirfnissen zu zusammen, um sich Uber gleiche oder &hnliche Probleme oder
Herausforderungen auszutauschen und sich gegenseitig zu unterstlitzen. Haufig richten sich
die Netzwerke dabei nach den Diversity Kategorien des Unternehmens. Neben der Schaffung
von sozialen Raumen flr Mitarbeiter einer Diversity Dimension dienen Netzwerke auch zur
Interessenvertretung der jeweiligen Dimension vor der Unternehmensleitung (vgl. Franken
2015: 71-72). Durch den Austausch von Trans*Mitarbeiter_innen in einem Netzwerk
entsteht dartber hinaus ein groBer Wissenspool zum Thema Trans*, auf den im Rahmen von
Informationsveranstaltungen im Unternehmen zurtickgegriffen werden kann.

Far erfolgreiches Diversity Management von Trans*Personen ist aber vor allem die
Unterstlitzung der Unternehmensleitung unabdingbar. Unterstiitzung beginnt bei der
Wahrnehmung des Managements von Trans*Personen beispielsweise in der Erstellung von
trans*freundlichen Job Ausschreibungen und erstreckt sich Gber die Schaffung der Diversity
Dimension ,geschlechtliche Identitat® bis hin zur persénlichen Unterstiitzung beim
Transitions-Prozess. Auch ein wiederholtes (6ffentliches) Bekenntnis des Managements zur
Inklusion von Trans*Personen im Unternehmen ist flr die Férderung dieser Dimension
wichtig.

Der heutige Stand zum Diversity Management in Bezug auf Trans*Personen gibt an, dass
41% der Fortune 500 Unternehmen Geschlechtsidentitat schitzen und mehr als Dreiviertel
der Unternehmen geschlechtliche Identitat in ihr Diversity Training aufgenommen haben
oder Transitions-Richtlinien in ihrem Unternehmen umsetzen. Beispiele fir US-
amerikanische Unternehmen, in denen Trans*Personen Uber Diversity MaBnahmen gestarkt
werden, sind Nike, General Electric, Walmart, IBM, Ford und Ernst & Young (vgl. Taylor et al
2011: 103; 114). Daten zu deutschen Unternehmen, die sich explizit fir Trans*Personen
einsetzten, liegen nicht vor, jedoch flihren viele deutsche Unternehmen LGBT(I) Diversity
Netzwerke, in denen die Bezeichnung Trans*Identitat enthalten ist.

4.4 Meta-Analyse der erfassten Daten

Die Analyse der hier betrachteten Studien zeigt auf, dass die Situation von Trans*Personen
am Arbeitsplatz trotz bestehender Anti-Diskriminierungsgesetzte weder in den USA noch in
Deutschland diskriminierungsfrei ist. In den vorliegenden Studien berichteten viele
Trans*Personen von individueller und institutioneller Diskriminierung im
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Beschaftigungsverhdltnis sowie bei der Arbeitssuche. Diskriminierung am Arbeitsplatz
spiegelt die gesellschaftliche Wahrnehmung von Trans*Personen wider, die groBtenteils aus
Unverstandnis und Ablehnung von Trans*Identitat besteht. Zurilckfiihren lasst sich diese
negative Einstellung der Gesellschaftsmitglieder gegentiber Trans*Personen unter anderem
auf Vorurteile und Unwissen, die maBgeblich von der Zwei-Geschlechter-Norm und dem
Fortbestehen einer konservativen sexuellen Norm gepragt sind. Werden diese Normen und
Annahmen Uber Trans*Personen auf den Arbeitsplatz Ubertragen, steigt das Potential fir
Diskriminierung.

Schon die Arbeitssuche wird fir viele Trans*Personen durch die individuelle Diskriminierung
von Angestellten der Personalabteilung und institutionelle Diskriminierung im
Bewerbungsverfahren der Unternehmen erschwert. Im Vergleich zu der jeweiligen
Landesbevélkerung sind Trans*Personen deutlich haufiger von Arbeitslosigkeit betroffen.
Trans*Personen, die in einem Beschaftigungsverhdltnis stehen, erfahren in Deutschland und
den USA vor allem direkte Diskriminierung durch Kollegen, Kolleginnen und Vorgesetzte.
Von verbaler Gewalt berichten Trans*Personen in Deutschland und den USA. Die Anrede mit
einem inkorrekten Vornamen oder Pronomen und indiskrete Fragen sind dabei die beiden
Arten von Diskriminierung, die sowohl in den USA als auch in Deutschland stark vertreten
sind. Koérperliche und sexuelle Gewalt hingegen wird nur von einem sehr kleinen Teil der
Trans*Beschdaftigten in den USA berichtet. Institutionelle Diskriminierung am Arbeitsplatz
zeigt sich in den USA vor allem dadurch, dass Trans*Personen haufiger in eine unpassende
Geschlechterrolle  gedrangt werden, zum  Beispiel durch geschlechtsbezogene
Kleidungsvorschriften. Nichtsdestotrotz, konnte die Einfiihrung von Unternehmensrichtlinien
fir den Umgang mit einer Transition im Betrieb nur bei amerikanischen Unternehmen
nachgewiesen werden. In diesen Richtlinien werden ,positive"® Regeln zum Umgang mit
Trans*Personen vorgeben, die institutionelle Diskriminierung vermeiden oder beseitigen
sollen. Zurtckzuflihren ist die positive Diskriminierung auf die Affirmative Action Plans, die
sich fur US-amerikanische Unternehmen aus dem Civil Rights Act aus dem Jahr 1964
ergeben. Es ist jedoch wichtig an dieser Stelle anzumerken, dass der Civil Rights Act vor
allem aus der Diskriminierung von ethnischen Minderheiten entstanden ist und die
Dimensionen sexuelle Orientierung und geschlechtliche Identitdt erst seit wenigen Jahren
durch den CRA geschiitzt werden. Auch in Deutschland wird die Dimension sexuelle Identitat
erst durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetzt aus dem Jahr 2006 geschiitzt. Jedoch
spiegeln die Inklusion der sexuellen Orientierung und der geschlechtlichen Identitat in der
amerikanischen und deutschen Rechtsprechung eine Offnung der Gesellschaft in Bezug auf
diese Themen wieder.

Wichtig erscheint es ebenfalls auf die Motivation zur Einflhrung von Anti-
Diskriminierungsgesetzten in Deutschland und den USA einzugehen. Wahrend sich in den
USA der CRA aus der geschichtlichen Diskriminierung entwickelte, wurde das AGG zur
Umsetzung von europaischen Richtlinien erlassen. Dadurch bekommt das AGG einen
anderen Charakter als der CRA.

Die Offnung der Gesellschaft in Bezug auf die sexuelle Orientierung und die Zwei-
Geschlechter Norm sowie die EinfiUhrung beziehungsweise Erweiterung von Anti-
Diskriminierungsgesetzten haben seit den 1990er Jahren dazu geflihrt, dass der Schutz von
Minderheiten, und der in der vorliegenden Arbeit besonders betrachtete Schutz von
Trans*Personen, einen wachsenden Stellenwert flir Unternehmen erhalten hat. Aus diesem
Grund haben fast alle international agierenden Unternehmen zum heutigen Zeitpunkt
Diversity Management eingefuhrt. Ein GroBteil der Unternehmen fiUhrt dabei auch die
Dimension sexuelle Orientierung und/oder geschlechtliche Identitdt beziehungsweise
LGBT(I) auf. Die Gruppierung von Trans*Personen unter der Betrachtung LGBT(I) ist dabei
jedoch weiterhin kritisch zu sehen, da Trans*Identitdt sich nicht auf die sexuelle
Orientierung bezieht, wie Homo- oder Bisexualitdt, die in dieser Dimension berlcksichtigt
werden.

Die zu Beginn aufgestellte These, dass Trans*Personen in den USA am Arbeitsplatz kaum
noch Diskriminierung erfahren, konnte durch die erfassten Daten wiederlegt werden. Zwar
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sind Minderheiten durch die tiefe Verankerung von Anti-Diskriminierungsgesetzten in der
Geschichte der USA vor Diskriminierung geschiitzt, jedoch bezieht sich das Bewusstsein liber
Diskriminierung hauptsachlich auf Diskriminierung aufgrund der ethnischen Herkunft.
Zurickfihren lasst sich dieses Bewusstsein auf die lange Geschichte der Diskriminierung von
People of Color in den USA. Der Schutz von Trans*Personen durch Anti-
Diskriminierungsgesetzte erlangte erst im Jahr 2012 Aufschwung, als Trans*Identitat als
Interpretation der Kategorie Geschlecht unter den Schutz des Civil Rights Act gestellt wurde.
Jedoch finden Trans*Identitat oder Geschlechtsidentitat bis heute keine explizite Nennung
im CRA. Es ist allerdings anzumerken, dass die Historie der USA in Bezug auf
Diskriminierung vielfaltige Anti-Diskriminierungsstrategien hervorgebracht hat, von denen
heute nicht nur ethnische Minderheiten sondern auch Trans*Personen profitieren. Der am
weitesten verbreitete Ansatz Diskriminierung abzubauen beziehungsweise zu verhindern ist
das Diversity Management, das in den 1970er Jahren von amerikanischen Unternehmen
entwickelt wurde und heute von der Mehrheit der deutschen und amerikanischen
Unternehmen angewandt wird. Auch wenn einige amerikanische Unternehmen bereits damit
Begonnen haben Trans*Personen explizit in ihre Diversity Strategie aufzunehmen, besteht
jedoch weiterhin Handlungsbedarf die umgesetzten Strategien den Bedirfnissen von
Trans*Personen starker anzupassen und Trans*Identitdt losgelést von den Diversity
Dimensionen sexuellen Orientierung und Geschlecht wirksamer zu bericksichtigen.

5. Implikationen fiir Forschung und Praxis

Die Analyse der Situation von Trans*Personen am Arbeitsplatz in Deutschland und den USA
bringt verschiedene Handlungspotentiale hervor, die zuklinftig Gegenstand weitergehender
Forschung und angewandter Praxis sein sollten.

Da Trans*Identitat ein umfangreiches Spektrum an Identitdten und Auspragungen von
Geschlecht umfasst, herrscht in der Literatur ebenfalls eine groBe Begriffsvielfalt. Diese
Diversitat erschwert jedoch die Vergleichbarkeit der Literatur, da jeder Trans*Begriff andere
Aspekte von Trans* beinhaltet. Es besteht Handlungsbedarf fiir Forschung und Praxis, die
Mannigfaltigkeit der Trans*Begriffe zu reduzieren oder zumindest einheitlich zu definieren,
um so eine Grundlage flr vergleichbare Forschung zu schaffen.

Daruber hinaus ergibt sich aus der vorliegenden Arbeit, dass in der Gesellschaft teils groBe
Unwissenheit Uber Geschlechtskonzepte herrscht, welche die Zweigeschlechtlichkeit
Uberschreiten. Hier besteht Aufklarungsbedarf. Der Fokus sollte dabei nicht ausschlieBlich
auf Trans* liegen, da hdufig auch Kenntnislosigkeit Uber Inter*Sexualitdt erfasst werden
konnte. Wissensvermittlung kann dabei helfen, bestehende Vorurteile abzubauen und so
Diskriminierung zu reduzieren.

Bei der Analyse der Diskriminierungserfahrungen von Trans*Personen fallt auf, dass die
Dimension Inter*Sexualitét wenig bis gar nicht berlcksichtigt wird. Weitere Forschung in
Bezug auf die Lebensqualitét und Diskriminierungserfahrungen von Inter*Sexuellen wird
daher angeregt.

Die Situation von Trans*Personen in den USA ist durch die beiden National Transgender
Surveys bereits umfassend erfasst. In Deutschland liegt zum heutigen Stand keine
vergleichbare Forschung vor. Im Sommer 2017 ist die Verdéffentlichung eines Relaunches der
Studie ,,Out im Office!™ geplant, welche die Situation von LGBT-Beschaftigten in Deutschland
erfassen soll. Es mangelt jedoch weiterhin an Nachforschungen zur allgemeinen
Lebenssituation von Trans*Personen in Deutschland.

Es wird weiterhin angeregt, die o6ffentliche Unterstliitzung bei Diskriminierungserfahrungen
von Trans*Personen zu verstarken. Eine Erweiterung des AGG um die Dimension
~Geschlechtsidentitat™ kénnte Trans*Personen in Deutschland vor Diskriminierung schitzen.
In den USA empfiehlt es sich konkrete Gesetze zum Umgang mit Trans*Personen am
Arbeitsplatz zu erlassen.

Weiterhin wird empfohlen, den Zugang zu Hilfestellen bei Diskriminierungserfahrungen
weiter auszubauen. Die betrachteten Studien haben gezeigt, dass ein GroBteil der
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benachteiligten Trans*Personen, keine Hilfe oder Hilfe im privaten Bereich suchten.
Trans*Personen sollten (ber Mdglichkeiten im Umgang mit Diskriminierung
flachendeckender informiert werden. Zudem koénnten Trans*Organisationen ihre Angebote
um Hilfestellungen bei Diskriminierung erweitern und die Zahl der Anwalte, die sich auf
Diskriminierung von Trans*Personen spezialisiert haben, kdnnte steigen. Unternehmen
kdénnten vermehrt Vertrauenspersonen zu Ansprechpartnern bei Diskriminierung ausbilden.
Generell sollte die Dimension Geschlechtsidentitat starker in den Fokus von Unternehmen
ricken. Unternehmen, die zum heutigen Zeitpunkt kein Diversity Management betreiben,
wird der Impuls gegeben dies zu implementieren. In Unternehmen, die eine Diversity
Strategie umsetzten, sollten Trans*Personen starker berlcksichtigt werden. Trans*Identitat
sollte von der Dimension sexuelle Orientierung losgelost werden. Statements flr
trans*freundliche Unternehmen kénnten Stellenausschreibungen sein, die Bewerbungen von
Trans*Personen begriBen und das Ausrollen von Umgangshilfen bei einer Transition im
Betrieb. Es ist wichtig die Situation von Trans*Arbeitnehmer_innen im Betrieb zu erfassen
und die Beschaftigten zu unterstitzen.

6. Zusammenfassung und Ausblick

Transsexualitat ist ein Begriff der hauptsachlich im medizinischen Kontext Anwendung
findet. Eine Diskrepanz zwischen dem korperlichen Geschlecht sex und dem sozialen
Geschlecht gender wird aus soziologischer Perspektive meist mit der Bezeichnung
Transgender oder Trans*Identitat beschrieben. Dennoch gibt es ein groBes Spektrum an
weiteren Definitionen, die die Mannigfaltigkeit von Trans* abbilden. Im Gegensatz zu
Inter*Sexualitat, bei der sich ein uneindeutiges Geschlecht bereits im embryonalen Stadium
entwickelt, entsteht Trans*Identitdt in der Regel aus der Abweichung des biologischen
Geschlechts von der empfundenen  Geschlechterrolle. Um die empfundene
Geschlechtsidentitat dem  koérperlichen  Geschlecht  anzugleichen, kdénnen  sich
Trans*Personen einer Hormontherapie und/oder geschlechtsangleichenden Operationen
unterziehen. Da Transsexualismus beziehungsweise Geschlechtsdysphorie als Diagnosen im
ICD und DSM aufgeflihrt sind, kénnen Trans*Personen eine Kostenlibernahme durch die
Krankenkasse anstreben. In Deutschland wird dazu ein Begutachtungsverfahren notwendig.
Begutachtungsverfahren sind in Deutschland ebenso fiir eine legale Anderung des
Vornamens und des Personenstandes erforderlich. In den USA regeln die jeweiligen Gesetze
der einzelnen Bundesstaaten die Madoglichkeit den Vornamen beziehungsweise den
Geschlechtseintrag in offiziellen Dokumenten zu andern.

Nichtsdestotrotz erfahren viele Trans*Personen im Laufe ihres Lebens Diskriminierung.
Diskriminierung beschreibt im Allgemeinen eine Ungleichbehandlung aufgrund von gleichen
Merkmalen oder eine Gleichbehandlung aufgrund von unterschiedlichen Merkmalen, zum
Beispiel des Geschlechts. Merkmale und Merkmalsauspragungen fiithren innerhalb einer
Gesellschaft zur Bildung von Gruppen, denen sich die Gesellschaftsmitglieder durch
Gemeinsamkeiten und Unterschiede zuordnen. Durch reale oder subjektiv empfundene
Konflikte zwischen verschiedenen Gruppen innerhalb einer Gesellschaft kann Diskriminierung
entstehen. Ebenso kann ein Gefiuhl von Unverstandnis flir oder Angst vor der anderen
Gruppe zu Diskriminierung fihren. Diskriminierung auBert sich durch direkte und indirekte
Benachteiligung, sowie Beldstigung und sexuelle Belastigung. Direkte Diskriminierung
beschreibt eine benachteiligende Behandlung von Personen aufgrund einer
Merkmalsauspragung, die andere Individuen nicht aufweisen. Unter indirekter
Diskriminierung sind Kriterien und Vorschriften gefasst, die dem Anschein nach neutral sind,
eine Person oder eine Personengruppe jedoch tatsachlich wegen einer Merkmalsauspragung
benachteiligen. Handlungen und AuBerungen die die Wiirde eines Menschen bewusst
verletzen werden als Belastigung bezeichnet. Bei sexueller Belastigung sind diese
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Handlungen oder AuBerungen sexuell motiviert. Geht Diskriminierung von einzelnen
Personen oder kleinen informellen Gruppen aus, wird sie als individuelle Diskriminierung
beschrieben. Untermauern jedoch Regeln, Gesetze oder Vorschriften diskriminierendes
Verhalten, liegt institutionelle Diskriminierung vor. Beziehen sich die Formen von
Diskriminierung nicht ausschlieBlich auf die Auspragung eines Merkmals, handelt es sich um
Mehrfachdiskriminierung. Der vorliegenden Arbeit kann entnommen werden, dass die
Merkmalskombinationen Trans* und Frau beziehungsweise Trans* und ethnische Herkunft
ein besonders hohes Diskriminierungspotential bieten. Trans*Personen erfahren haufig
Diskriminierung, da sie die in der Gesellschaft fest verankerten Normen zu Sexualitat und
Zweigeschlechtlichkeit tangieren. Die sexuelle Norm beschreibt den gesellschaftlichen
akzeptierten Umgang mit dem Thema Sexualitat. Seit den 1960er Jahren kann eine
Liberalisierung in Bezug auf Sexualitédt festgestellt werden. Teilweise halt jedoch eine
Tabuisierung des Themas Sexualitat, die Uber Jahrhunderte von der Kirche gepragt wurde,
an. Da Trans*Personen die Geschlechtergrenze Uberschreiten tragt auch diese Norm zu
Diskriminierung gegenlUber Trans*Personen bei. Die Hypothesen es gabe nur zwei
Geschlechter, namlich das mannliche und das weibliche, und ein Wechsel zwischen den
Geschlechtern sei nicht moglich resultieren aus Betrachtungen der Natur in der es scheinbar
nur zwei Geschlechter gibt. Tatsachlich erfolgt die Einordnung von Gesellschaftsmitgliedern
in eine Geschlechtskategorie jedoch Uber soziale Geschlechtsaspekte wie Verhalten, Gestik,
Mimik und Kleidung, die mit mannlichen oder weiblichen Geschlechterrollen in Verbindung
gebracht werden. Auch homosexuelle Gesellschaftsmitglieder beriihren die sexuelle Norm
und stellen klassische Geschlechterrollen in Frage. Da Homosexualitat jedoch schon lénger
im offentlichen Diskurs steht als Trans*Identitat scheint die Akzeptanz gegenilber
Homosexuellen in der Gesellschaft groBer zu sein als gegenlber Trans*Personen. Dass
Trans*Personen in vielen Lebensbereichen Diskriminierung ausgesetzt sind zeigen
verschiedene internationale Studien. Vor allem in den Bereichen Gesundheitssystem,
Bildung, dem offentlichen Raum und bei Behdérden berichten Trans*Personen von
Diskriminierung. Diese reicht von verbaler Diskriminierung, Gber Anfeindungen und
Leistungsverweigerung bis hin zu koérperlichen Angriffen. Am haufigsten berichteten
Trans*Personen jedoch von Diskriminierung am Arbeitsplatz, obwohl das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz in Deutschland und der Title VII des Civil Rights Act in den USA,
vor Diskriminierung am Arbeitsplatz schitzen. Durch Inkonsistenzen von Vorname oder
Geschlecht in Bewerbungsunterlagen wird Trans*Personen in vielen Fallen bereits der
Zugang zum Arbeitsmarkt erschwert. Hinzu kommt, dass besonders der Arbeitsplatz von
starren Rollenbildern gepragt und Trans*Personen mit Unwissen und Vorurteilen begegnet
wird. Daher gestaltet sich vor allem eine Transition im bestehenden
Beschaftigungsverhaltnis als Herausforderung. Neben dem Umgang von Mitarbeiter_innen
und Vorgesetzten mit Trans*Personen missen ebenfalls Formalien wie die
Toilettenbenutzung oder die Anderung von personenbezogenen Daten wie der E-Mail
Adresse bei einer Transition berlUcksichtigt werden. Unverstéandnis und mangelndes Wissen
Uber Trans*Identitat fihrt vielfach zu Diskriminierung von Trans*Personen. In den zugrunde
liegenden Studien berichtete eine groBe Anzahl Trans*Personen von Diskriminierung durch
Kollegen_innen und Vorgesetzte. Hauptsachlich wurde von verbaler Beldstigung unter
anderem durch L&stern, unangemessene Fragen und die Verwendung des falschen
Vornamens oder Pronomens berichtet. Einige Trans*Personen in den USA gaben auBerdem
an, korperliche oder sexuelle Gewalt erfahren zu haben oder in eine unpassende
Geschlechterrolle gedrangt worden zu sein. Diskriminierung am Arbeitsplatz bedeutet fir
Trans*Personen eine psychische Belastung. Nicht selten flihren Diskriminierungserfahrungen
dazu, dass Trans*Personen ihren Arbeitsplatz aufgeben und in die Schattenwirtschaft oder
Armut geraten. In Unternehmen wirkt sich Diskriminierung nachteilig auf die Produktivitat
und die Stellung am Wettbewerb aus. Um Diskriminierung zu vermeiden haben viele
Unternehmen Diversity Management zu Unterstitzung von Vielfalt implementiert. Fir
Trans*Personen kann dies die Einfihrung von Richtlinien zur Transition oder das Etablieren
von Mitarbeiter-Netzwerken bedeuten. Dabei werden Trans*Personen haufig unter der
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Diversity Dimension LGBT zusammengefasst, was Trans*Identitat jedoch nicht gerecht wird,
da Trans*Identitat keine sexuelle Orientierung ist. Angemessener ist die Kategorisierung
gemaB der Geschlechtsidentitdat. In Deutschland und den USA haben bereits viele
international tatige Unternehmen eine Diversity Strategie umgesetzt. Jedoch besteht
weiterer Bedarf Trans*Identitét in diesen Konzepten zu starken. Studien wie die National
Transgender Surveys in den USA und der Relaunch der Studie ,Out im Office!™ in
Deutschland helfen die Situation von Trans*Personen zu erfassen und Handlungsbedarfe flr
Unternehmen und Politik aufzuzeigen. Darlber hinaus zeigen Entscheidungen wie der EEOC
aus dem Jahr 2012, die Trans*Identitdt unter den Schutz des CRA stellt, dass eine
gesellschaftliche Offnung in Bezug auf Trans*Identitit stattfindet. Daher ist zu erwarten,
dass Trans*Identitdt in den kommenden Jahren weiter in den Fokus der Offentlichkeit riickt
und sich die Situation von Trans*Personen am Arbeitsplatz und in weiteren Lebensbereichen
verbessern wird. Ansatze fir eine verbesserte Lebenssituation sind eine vermehrte
Aufklarung Uber Trans*Identitat und die Probleme und Herausforderungen, mit denen
Trans*Personen konfrontiert sind, eine weitere Erfassung der Lebenssituation von
Trans*Personen durch Studien und daraus abgeleitete Handlungsempfehlungen, die
Starkung der offentlichen Wahrnehmung von Trans* und eine Weiterentwicklung des
Diversity Management um die Dimension Geschlechtsidentitat.
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