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Familie ist vielfadltig und bunt.
Regenbogenfamilien haben
die gleichen Bediirfnisse wie
andere Familien.

Sie wollen anerkannt und
wertgeschatzt werden und sich
nicht rechtfertigen miissen.
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EINE
FAMILIE

— Bei dem Wort ,,Familie” schief3t
uns schnell das Bild ,,Vater, Mutter,
Kind“ in den Kopf. Ganz normal
eben. Aber was ist eigentlich
normal? Im echten Leben kann
Familie namlich so viel mehr sein
als die heteronormative Klein-
familie, die in der Allgemeinheit
und den Medien wohl (noch) am
prasentesten ist.

— Was Familie mit der Arbeitswelt
zu tun hat? Menschen verbringen
dort einen groBen Teil ihres Alltags.
Ob Homeoffice oder Biiro, das
Thema Familie ist kaum vom
Arbeitsleben zu trennen. Eine
immer bunter werdende (Arbeits-)
Welt kommt also auch an soge-
nannten Regenbogenfamilien nicht

- vorbei. Wie und warum sie thema-

und menschlich in Arbeits-

und die Unternehmens-
griert werden konnen

h das fiir alle
' dieser Guide.

— Wir gehen auf verschiedene
LGBT*IQ-Familienkonstellati-
onen ein und informieren uUber
ihre rechtliche Situation sowie
alltagliche Diskriminierungen.
Vor allem wollen wir Interes-
sierten und besonders Arbeit-
geber_innen Informationen und
Empfehlungen zu Regenbogen-
familien am Arbeitsplatz an die
Hand geben.

— Die PROUT AT WORK-
Foundation setzt sich fiir
LGBT*IQ-Chancengleichheit
am Arbeitsplatz ein. So wird
sie selbstverstandlich, so
kénnen Talente und Energien
voll ausgescho6pft werden.

Von dieser Offenheit
profitieren alle: Menschen

und Unternehmen,
Gesellschaft und Wirtschaft.

GRUNDKURS GESCHLECHT

Geschlecht ist nicht nur der Kérper, mit dem ein Mensch
geboren wird. Es kann unterschieden werden zwischen
dem sozialen Geschlecht (im Engl. gender) und dem
biologischen Geschlecht (im Engl. sex) eines Menschen.
Das biologische/medizinisch festgelegte Geschlech

ist an vielen Merkmalen wie Chromosomen oder Ge-
schlechtsorganen festzumachen. Unterscheidungen
von Geschlecht und damit zusammenhangende Stereo-
type (wie ,Manner sind stark und Frauen mdégen rosa.”)
sind gesellschaftliche Konstrukte, die viele irrtimlicher-
weise fur unumstoBlich halten.

Das soziale Geschlecht kann auch als geschlechtliche
Identitat bezeichnet werden und basiert einzig und
allein darauf, wie ein Mensch sich selbst definiert, und
kann nicht von auBen bestimmt werden.

Wenn die geschlechtliche Identitat nicht mit dem zuge-
schriebenen korperlichen Geschlecht Gbereinstimmt,
ist eine Person trans* (transgeschlechtlich, transgen-
der 0.A.). Menschen, die biologisch = kdrperlich weder
eindeutig mannlich noch weiblich sind, sind inter* oder
intergeschlechtlich.

WIR SPRECHEN LGBT*IQ

Wir verstehen Elternschaft und Familie
diverser als die Vater-Mutter-Kind-For-
mel. Dementsprechend versuchen wir,
diese Begriffe zu umgehen. Da nicht nur
Frauen Kinder gebaren und Miutter sein
kdnnen und nicht nur Manner Vater oder
Samenspender_innen sind, verwenden
wir Begriffe wie gebarende Person, El-
ternteil und Samenspender_innen, um
auch andere Geschlechter einzubezie-
hen. Es ist dennoch wichtig, auf die Be-
grifflichkeiten hinzuweisen und gegebe-
nenfalls auf sie zurickzugreifen, um die
rechtliche Situation verstandlich machen
zu kénnen und so auch bestehende Dis-

kriminierungen aufzuzeigen.
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GRUNDKURS
GESCHLECHT 2.0

&
——— > weiblich/Frau
— 5 mannlich/Mann

——— 5 andere

3

(Bsp. nonbinar, agender,
genderqueer, genderfluid)

---------------------------------------- GESCHLECHTSAUSDRUCK
; -7 AP — feminin
o "\&-Q —> maskulin
¢ — aNeEE

GESCHLECHTSIDENTITAT

Die Geschlechtsidentitat ist mit dem sozialen Geschlecht
vergleichbar. So wie das biologische Geschlecht/
Kdérpergeschlecht unendlich vielfaltige Varianten

haben kann, ist auch die Geschlechtsidentitat unend-
lich vielfaltig. Einige haufig verwendete Begriffe fir

die Beschreibung der geschlechtlichen Identitat sind,
neben mannlich und weiblich: agender, genderfluid,
non-binar oder queer.

Der Geschlechtsausdruck kann auch verstanden
werden als ein ,Wie gebe ich mich nach auBen?“ oder
wie jemand gelesen und/oder wahrgenommen wird.

! ORIENTIERUNG

“ ” Romantisch
C (emotional) angezogen von
— > Frauen

1

1 .s

! ———— Mannern
1
! ———— 5 anderen

S ;] Geschlechtern

AN
\ / ’ Sexuell
‘ (korperlich) angezogen von

A Y
A Y 4
. e — =
~
e P ———> Mannern

__________________ — > anderen
Geschlechtern

Geschlecht und Orientierung sind voneinander
unabhangig.

Wir erheben in
Bezug auf die
Grafik keinen
Anspruch auf
Vollstandigkeit/
Allgemeingliltig-
keit, da Geschlecht
und Orientierung
sehr personliche
Themen sind.
Niemand muss
sich einordnen.
Alle Kategorien
sind wandel- und
verénderbar.

é BEI DER GEBURT

£ ZUGESCHRIEBENES
GESCHLECHT

[J weiblich

] ménnlich

[] divers (inter*)

[ 1 kein Geschlechtseintrag

Die Pfeile *———> sind als Skalen zu verstehen, die fluide Ubergédnge und Positionierungen zulassen.
Grafik und Inhalt sind inspiriert u.a. von genderbread.org und transstudent.org/gender

Das biologische Geschlecht/Kdrpergeschlecht wird

bei der Geburt nicht zwingend richtig erkannt und
zugeschrieben (gerade bei Menschen, die inter* sind).
Das biologisches Geschlecht/Kdrpergeschlecht hangt
mit vielen Faktoren zusammen: u.a. Hormone, Chromo-
somen, primare und sekundédre Geschlechtsorgane.

/)
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LGBT*IQ
GEHT
ALLE AN

— Warum sollten sich (hetero-
sexuelle) Arbeitgeber_innen fiir
lesbische, schwule und ,,andere*
Menschen und deren Anliegen
interessieren? Warum redet

die Welt plétzlich von Vielfalt,
einer dritten Option, und einer
genderinklusiven und -gerechten
Sprache? Was interessiert die
Fiihrungskraft die Regenbogen-
familie ihrer Mitarbeiter_innen ...
und woher kommt diese komi-
sche Schreibweise? Uberhaupt:
Was ist eigentlich LGBT*IQ?

— Mal von vorn: LGBT*IQ ist
die englische Abkiirzung fiir
Lesbians, Gays, Bisexuals,
Trans*, Inter* & Queers, also
lesbische, schwule, bisexuelle,
trans*, inter* und queere
Menschen - kurz: alle, die sich
nicht in Einklang mit ihrer kor-
perlichen Beschaffenheit als
Mann oder Frau definieren und
die nicht heterosexuell sind.

— Die Belange all dieser
Menschen gehen Unternehmen
mehr an, als man auf den ersten
Blick vermuten kénnte. Denn
erstens gibt es mehr LGBT*1Q
als vermutet, zweitens trauen
sich knapp 40 Prozent von ihnen
nicht, sich am Arbeitsplatz zu
outen und drittens liegt genau
hier ein wichtiger Knackpunkt:
Wer sich standig verstecken
muss, kann sich nicht verniinftig
auf die eigentlichen Aufgaben
konzentrieren.

10 1

LGBT*1Q LOHNT SICH

Andersherum: Wenn alle einfach so sein durfen, wie
sie sind, kdnnen Talente gelebt, Energien konzentriert
und Perspektiven erweitert werden. So wird aus einem
offenen Fireinander ein produktives Miteinander.
LGBT*IQ ist kein Nischenthema, ganz im Gegenteil:
Von einer respektvollen und konstruktiven Unterneh-
menskultur profitieren alle:

/ starkerer Teamgeist
/ gesteigerte Arbeitsmoral

/ héhere Produktivitat
/ groBere Attraktivitat

Auch die Zahlen sprechen fur sich: Die Kaufkraft von
LGBT*1Q wird weltweit auf 3,7 Billionen Dollar ge-
schatzt. Zum Beispiel setzt sogenannter Pink Tourism
(also Tourismus von LGBT*IQ) bis zu 200 Milliarden
Dollar um. LGBT*IQ sind besonders loyale Kundschaft.
Sie legen groBen Wert auf Repréasentation und darauf,
wenn ein Unternehmen sich klar positioniert.

Was noch alles fiir ein inklusives und diskriminierungs-
freies Arbeitsumfeld spricht, konnen Sie detailliert in
unserem Guide Nr. 4 nachlesen: ,LGBT*IQ fir Einsteiger.
Warum sich Vielfalt am Arbeitsplatz lohnt. Leitfaden

fur Arbeitgeber_innen.”

Diesen und unsere
anderen Guides
finden Sie kosten-
los hier.


https://www.proutatwork.de/angebot/how-to-nr-4/
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Wer,

was,

warum
sRegenbogen
familien*”

12

— Der Begriff kann verwendet werden, um Familien zu beschrei-
ben, in denen mindestens ein Elternteil eine LGBT*IQ-Person ist,
also lesbisch, schwul, bisexuell, trans* oder inter*, oder sich als
queer oder auf andere Art abweichend von der heteronormativen,
bindren Geschlechterordnung versteht oder bezeichnet. Medial
werden Regenbogenfamilien oft als schwule oder lesbische Paare
mit Kindern dargestellt, wahrend andere Familienkonstellationen
auBer Acht gelassen werden.

— Der Begriff Regenbogenfamilie ist Gibrigens gerade bei
LGBT*IQ-Familien gar nicht so gern gesehen, da sie sich schlicht-
weg als Familie verstehen und keine Sonderbezeichnung wollen.
Viele sind auch der Meinung, dass zu einer Familie - ob mit oder
ohne Regenbogen - nicht zwingend Kinder gehdren miissen. In
Ermangelung einer Alternative benutzen wir in diesem Guide den
Begriff der Regenbogenfamilie und beziehen uns auf die Situation
von Familien mit Kindern - erkennen jedoch selbstverstandlich jede
Familie nach ihrer individuellen Definition als solche an.

— Da Regenbogenfamilien viele Konstellationen umspannen und
auch der Prozentsatz der LGBT*IQ-Menschen nicht genau erfasst
ist, gibt es zwar keine exakten Zahlen, ungefahr aber sprechen wir
bei acht Millionen Familien mit minderjahrigen Kindern in Deutsch-
land von rund zehntausend Regenbogenfamilien. Der Anteil aller
LGBT*IQ an der gesamten Bevolkerung wird aktuell auf rund 7,4 %
geschatzt. So oder so: Bei rund 44,8 Millionen Erwerbstéatigen in
Deutschland (Stand Februar 2019) waren das mindestens 3,3 Milli-
onen LGBT*IQ-Erwerbstatige in allen Industrien und Branchen.
Letztlich eine gar nicht so kleine Minderheit, oder?!

13
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Der Regenbogen ist bunt:

verschiedene

Familienkonstellationen

Die Vielfalt von Regenbogenfamilien
abzubilden ist schwierig. Wir wollen es
anhand der folgenden Beispiele zu
einem gewissen Grad versuchen.

Wichtig ist bei diesen Beispielen, dass
aus rechtlicher Sicht die emotionale
Definition als Familie oft nicht aus-
reicht. Durch verschiedene Definitionen
von Elternschaft entsteht eine Diskre-
panz zwischen dem Selbstverstdndnis
von Familien und ihrer rechtlichen
sowie gesellschaftlichen Wahrneh-
mung, die in unseren Beispielen eben-
falls deutlich werden soll.

Es gibt Frauen- und Mannerpaare
mit biologischen, adoptierten oder zur
Pflege aufgenommenen Kindern.

Es gibt LGBT*IQ-Personen, die sich
ihren Kinderwunsch allein erfiillen,
oder zu zweit oder zu mehreren zur
Familiengriindung zusammentun und
eine queere Familie bilden.

Es gibt Frauen- und Mannerpaare, die
zusammen eine Mehrelternfamilie

griinden.

Es gibt lesbische, schwule oder hetero
Trans*familien

... und noch so viel mehr Moglichkeiten.

DIE VIELFALT VON ELTERNSCHAFT

Eine Familie ist eine Familie ist eine Familie ist eine Familie. Regenbogen-
familien kommen in den verschiedensten Konstellationen vor. Es kbnnen zwei
oder auch mehrere erwachsene Elternteile einer Familie sein, in der mindes-
tens eine_r von ihnen schwul, lesbisch, bisexuell, queer, trans* oder inter* ist.

Soziale
Elternschaft

> Entsteht durch
Ubernahme von
Verantwortung
bei Erziehung.

> Kdnnen diejenigen
Menschen einneh-
men und ausuben,

die das tun mochten.

Rechtliche
Elternschaft

> Entsteht durch
rechtliche
Zuweisung
(z.B. beim Standes-
amt, vor Gericht,
durch Adoption).

> In Deutschland sind
aktuell max. zwei
Personen mit
sVollrechtseltern-
schaft” fiur ein Kind
maoglich.

Biologische
Elternschaft

> Entsteht durch
Zeugung und/
oder Geburt.
Beispiel:
ein gebarender
Elternteil ist
biologischer
Elternteil, Samen-
spender_innen
sind biologische
Elternteile.

> Grundsatzlich sind
mehr als zwei bio-
logische Elternteile
maoglich (bspw. durch
Embryonenspende).

14 15

Genetische
Elternschaft

> Entsteht durch gene-
tische Abstammung.

/ Abgrenzung zur
biologischen
Elternschaft: bei
Eizellen- oder
Embryonen-
spende liegt die
genetische Eltern-
schaft nicht beim
gebarenden,
biologischen
Elternteil.

/ Ein_e Samen-
spender_in ist
beispielsweise
sowohl biologi-
scher als auch
genetischer
Elternteil.

> Genetisch sind
nur zwei Elternteile
moglich.
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DIE VIELFALT VON REGENBOGENFAMILIEN

BEISPIEL 1 BEISPIEL 2

Partner_in Mutter Samenspender_in Vater Vater
der Mutter
(nicht mannlich
zugeschrieben
bei Geburt)

> Frau und weibliche oder nichtbinare_r > Mannliche Pflegeeltern
Partner_in mit gemeinsamem Kind
> Keine rechtliche Elternschaft!
> Rechtliche Elternschaft nur bei (nur eingeschrankte Rechte fir
Mutter (noch keine Stiefkindadoption den Alltag)
durchgefihrt)

16

BEISPIEL 3

Partner_in
(nicht mannlich
zugeschrieben

bei Geburt)

> Kind durch Embryonenspende

=(o

Mutter

Samenspender_in

(mit Hilfe von in-vitro-Fertilisation entstanden)

> Rechtliche Elternschaft durch Stiefkindadoption

bereits erreicht

Eizellenspender_in

® Soziale Elternschaft
. Rechtliche Elternschaft

@ Biologische Elternschaft

@® Genetische Elternschft
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BEISPIEL 4
O/o
o
15 1l
]
inter* Elternteil Mutter

> Eine zeugungsfahige inter* Person
kann nur durch Geburt Mutter oder
durch Adoption Vater werden

> In diesem Beispiel ist die inter* Person
biologisches Elternteil, muss die rechtli-
che Elternschaft aber noch durch Stief-
kindadoption erlangen

BEISPIEL 5

ANLAR
A

Miitter / Vater /
lesbisches* schwules*
Paar Paar

> Frauen- und Mannerpaar sind
gemeinsame soziale Eltern

> Rechtliche Eltern sind im Beispiel
die Mitter, einmal durch Geburt,
einmal durch Stiefkindadoption

18 19

ZUM VERGLEICH

ANMERKUNGEN:

(o) (o) > Der Begriff Mutter wird
rechtlich immer der
gebarenden Person
zugeordnet, ungeachtet
ihres Personenstandes.

=

’ > Rechtliche Elternschaft

‘ ist in Deutschland auf
hochstens zwei Personen

limitiert.

Vater Mutter
> Soziale Elternschaft
konnen mehr als zwei

Menschen innehaben.

> Heterosexuelles cis*Paar als Eltern des
gemeinsamen Kindes

> Die dargestellten Konstella-
tionen sind wie erwahnt nur
Beispiele und es gibt viele
andere Konstellationen von
Regenbogenfamilien!

‘ Soziale Elternschaft
® Rechtliche Elternschaft

@® Biologische Elternschaft

@® Genetische Elternschft
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ELTERN WERDEN IST NICHT SCHWER?

Die Offnung der Ehe fiir gleichgeschlecht-
liche Paare im Jahr 2017 war ein wich-
tiger Schritt fur die Gleichstellung von
Lesben, Schwulen und Bisexuellen.

Was sich dadurch vor allem verédnderte,
ist, dass gleichgeschlechtliche Paare
seitdem gemeinsam Kinder adoptieren
kénnen.

Davor bestand fiir sie im Gegensatz zu
heterosexuellen Paaren nur die Option
der Sukzessivadoption (erst adoptiert
ein_e Partner_in ein Kind alleine, danach
wird das Kind durch den_die zweite_n
Partner_in adoptiert) oder der Stief-
kindadoption (ein_e Partner_in adoptiert
das biologische Kind der_des anderen).

Die im Herbst 2021 gewahlte Bundes-
regierung hat in ihrem Koalitionsvertrag
vielféltige Ansatze dargelegt, die die
Situation fur Regenbogenfamilien, u.a. in
Hinblick auf Adoption, verbessern sollen.
Wann und wie genau sie konkrete Ande-
rungen umsetzt, ist jedoch noch unklar.

Lesbische Frauen oder Paare, bei denen
zumindest eine Person gebarféhig ist,
kdnnen sich neben einer gemeinsamen
Adoption auch mit Hilfe einer privaten
oder einer anonymen Samenspende
einen Kinderwunsch erfullen, wobei das
Kind aktuell noch per Stiefkindadoption
vom nicht gebarenden Elternteil adoptiert
werden muss.

Fir ein Paar, von dem beide Beziehungs-
personen keine Kinder gebaren kénnen,
gestaltet sich die Familiengriindung
meist noch etwas schwieriger, z.B. fur
schwule Ménnerpaare. Ein Problem fur
diese ist unter anderem, dass Leihmut-
terschaft bzw. Leihelternschaft in
Deutschland nicht legal ist. So bleibt

oft nur die gemeinsame Adoption oder
eine Leihmutterschaft im Ausland.

Co-Parenting, also geteilte Elternschaft
mit einem anderen Paar, wovon eine
Person gebarfahig ist, oder mit einer
anderen alleinstehenden gebarfahigen
Person ist eine weitere Variante fur
Menschen ohne Gebarfahigkeit, eine
soziale oder auch rechtliche Elternschaft
zu Ubernehmen.

Auch die Ubernahme einer Pflegeeltern-
schaft steht LGBT*IQ prinzipiell offen

- jedenfalls missen sie dafiir keine ande-
ren Voraussetzungen erflllen als andere
Menschen. Diese Form der Elternschaft
ist jedoch teilweise zeitlich begrenzt, be-
sonders bei Akut- oder Bereitschaftspfle-
geverhaltnissen.

In Deutschland gibt es weitaus weniger
Kinder, die auf eine Adoption warten,
als Paare, die gerne ein Kind adop-
tieren méchten. Besonders bei Saug-
lingen, die oft ,gefragter” sind als
altere Kinder, herrscht hier ein groBes
Ungleichverhéltnis, unabhangig von der
sexuellen Orientierung der potenziellen
Adoptiveltern.

Regenbogenfamilien entstehen auch
ohne gemeinsamen Kinderwunsch im
klassischen Sinne. Ein spates Coming
Out eines Elternteils als lesbisch, schwul
oder bisexuell wirkt sich beispielsweise
auch auf die bisherige Familienform aus -
besonders dann, wenn ein Elternteil nach
dem Ende der heterosexuellen Bezie-
hung eine neue, dann gleichgeschlecht-
liche Beziehung eingeht und die Kinder
darin aufwachsen.

Dies ist jedoch, wie auch die Stiefkind-
adoption, kein reines Regenbogenfamili-
enphanomen, sondern schlichtweg eine
weitere Variante der Patchworkfamilie,
die in Deutschland und weltweit abso-

lut keine Seltenheit mehr ist. Auch ein
Coming Out als trans* oder inter* nach
der Familiengrundung wirkt sich natirlich
auf die Familie und die Familienform aus.
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Veranderungen in Bezug auf die Situation von LGBT*1Q gibt es
vo n I G B I * I Q noch viele Vorbehalte, gerade in Bezug auf rechtliche Gleichstel-
LGBT*IQ-Menschen waéren ldngst in der Mitte unserer Gesellschaft
u n d Re e n bo e n angekommen, ist ihre Diskriminierung - auch am Arbeitsplatz -
immer noch Alltagsrealitat und hat viele negative Auswirkungen auf
Egm
fa m I I I e n Orientierung oder ihre geschlechtliche Identitét. Solch ein Versteck-
—— spiel, das sich zum Beispiel durch Ausweichen bei vermeintlich all-
taglichen Fragen rund ums Privatleben duBert, kostet Energie und

u u u u
D IS kr I m I n I e r u n — Offiziell steht LGBT*IQ in Deutschland Schutz vor Diskriminierung
am Arbeitsplatz zu. Trotz der gesellschaftlichen und gesetzlichen
lung und Reprasentation. Entgegen der landlaufigen Annahme,
die Betroffenen. Aus Angst davor verheimlichen viele ihre sexuelle
beeintrachtigt die Arbeit der Betroffenen.

— Geoutete LGBT*IQ erfahren teilweise schwerwiegende Diskrimi-
nierung und Benachteiligung und leiden an den Folgen von Mobbing
oder Ausgrenzung, manchmal bis hin zur Depression. Hinzu kdnnen
weitere Diskriminierungserfahrungen aufgrund der eigenen familia-
ren Situation kommen, sei es durch Kolleg_innen, Vorgesetzte oder
allgemeine Firmenpolitik.

— Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz bezieht sich speziell
auf Diskriminierung am Arbeitsplatz. Der Versuch vieler Aktivist_
innen, auch im Artikel 3 des Grundgesetzes ein Diskriminierungs-
verbot aufgrund der sexuellen Orientierung zu verankern, scheiterte
zuletzt im Mai 2021, wird jedoch weiterhin von Interessenvertretun-
gen gefordert.

— Diskriminierung und Mobbing kénnen direkt und indirekt ge-
schehen, offen und versteckt, b6swillig oder einfach nur unbedacht.
Die Erlebnisse reichen also vom internen Gratulationsschreiben zur
EheschlieBung, das sich standardmaBig nur an Mann und Frau rich-
tet, wiahrend sich jedoch z.B. eine Mitarbeiterin mit ihrer Partnerin
vermahlt hat, bis zu Nicht-Einstellung, Versetzung oder Kiindigung.

\
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chen

VORURTEILE

Schon mit dem bloBen Kinderwunsch missen sich
zuklinftige Regenbogenfamilien rechtfertigen. lhnen
werden oft Unverstandnis, Abneigung oder intime
Fragen zur Familiengrindung entgegengebracht:

»,oeid ihr euch sicher?“——— ,, Aber euer Kind
muss doch seinen richtigen Vater kennen!*

»Wie soll euer Kind denn im Kindergarten
erklaren, dass es zweij Vater hat?
Bestimmt wird es gemobbt - habt ihr da keine
Angst vor?!*

... Auch unausgesprochene Vorbehalte sind Regenbo-
genfamilien bewusst. Die Unterstellung, dass Kinder nur
mit Mutter und Vater vermeintlich ,normal® aufwachsen,
oder dass Kinder aus Regenbogenfamilien spater selbst
homosexuell werden, ist jedoch unbegriindet. Dazu
stellt sich auch die Frage: was ware uberhaupt schlimm
daran, wenn Kinder sich im Laufe ihres Lebens nicht he-
terosexuell entwickeln?

Mehrere Studien haben die Situation von Kindern in
Regenbogenfamilien untersucht und festgestellt, dass
diese nicht in ihrer Entwicklung gestort sind. Nach-

teile erfahren sie hochstens durch duBere Umstande
auf Basis der Kritik an ihrer Familienform. Es ist sogar
eher der Fall, dass Kinder aus Regenbogenfamilien ein
starkeres Selbstbewusstsein haben und weniger in Ge-
schlechterkategorien denken als andere Kinder.

Familie, Kinder und Arbeitsleben unter einen Hut zu kriegen, ist
schwierig genug - fiir Regenbogenfamilien gibt es noch ein Tatsachlich miissen sich Regenbogenfamilien damit
paar Extrahiirden - im personlichen Alltag, am Arbeitsplatz und auseinandersetzen, dass ihr/e Kind/er woméglich Dis-

in Bezug auf (geplante) Elternschaft kriminierung aufgrund ihrer Familienform erfahren kénn-
ten und wie sie es/sie am besten darauf vorbereiten und

damit umgehen kénnen.
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MEHR ALS EIN COMING OUT

Sich immer wieder im Alltag outen zu missen,
ist fur LGBT*IQ generell an der Tagesordnung,
sei es wegen einer medizinischen Behandlung,
einem Formular oder einfach beim Kennenler-
nen neuer Menschen. Diese Coming Outs ge-
schehen mit Kindern noch haufiger, z.B. durch
Krabbelgruppen, Kindergarten, Elternabende
und vergleichbare Situationen. Die Kinder selbst
- besonders diejenigen, die in eine Regenbogen-
familie hineingeboren wurden - gehen meist mit
ziemlicher Selbstverstandlichkeit mit ihrer Fami-
lienform um. Dies hangt auch damit zusammen,
ob oder wie selbstbewusst die Eltern ihr Dasein
als LGBT*IQ und Regenbogenfamilie handhaben
und welches Selbstwertgefiihl sie ihren Kindern
dabei vorleben.

STIEFKINDADOPTION

Die Offnung der Ehe hat in Bezug auf Familien-
grindung Benachteiligungen homosexueller und
queerer Paare bestehen lassen. Ein diesbezugli-
cher Kritikpunkt ist die unterschiedliche Behand-
lung von Ehepartner_innen mit weiblichem oder
diversem Geschlechtseintrag in Bezug auf recht-
liche Elternschaft. Konkret: Der Ehemann einer
Frau oder gebdrenden Person, die ein Kind be-
kommen hat, wird automatisch zum rechtlichen
Vater dieses Kindes, ungeachtet dessen, ob er
der biologische Vater ist. Nicht so die Ehefrau
einer Frau oder gebdrenden Person - sie hat nur
die Moglichkeit der Stiefkindadoption, um recht-
liche Elternschaft und Absicherung zu erlangen.
Eine solche beinhaltet eine Priifung der Fahig-
keit zur Elternschaft, die sich uber Monate oder
Jahre hinziehen kann und groBen birokratischen
Aufwand bedeutet - Hausbesuche durch das Ju-
gendamt, Einblicke in Finanzen und Privatleben,
Vorlegen eines Fuhrungszeugnisses inklusive.

Stiefkindadoptionen laufen zwar fir alle Paare
gleich ab - und diskriminieren gleichgeschlecht-
liche und queere Paare trotzdem. Warum? Die
Stiefkindadoption mag ein angebrachtes Ver-
fahren sein - fur die Adoption von Stiefkindern.
Im Fall von Regenbogenfamilien gibt es jedoch
keine Stiefkinder, sondern gemeinsame Kinder -
und somit ist das Verfahren schlichtweg unpas-
send. Hinzu kommt, dass durch die Dauer des
Adoptionsverfahrens rechtliche Unsicherheit fur
die Kinder und den zweiten Elternteil entsteht.
Wéhrend das Wohl des Kindes immer an erster
Stelle stehen sollte, ist dies in diesem Zusam-
menhang nicht der Fall, da das Kind keinerlei
rechtliche Bindung zu einem seiner Elternteile
hat - was besonders gravierend wére, falls dem
biologischen Elternteil etwas zust6Bt.

KOSTEN

Auch finanziell kann der Versuch Kinder zu
kriegen eine groBe Belastung darstellen,
beispielsweise durch Behandlungen in einer
Kinderwunschklinik oder durch die Kosten von
Adoptionsagenturen im Ausland. Dabei ist zu
beachten, dass Regenbogenfamilien im Ge-
gensatz zu heterosexuellen Eltern nur in den
seltensten Fallen finanzielle Unterstitzung
durch Krankenkassen erhalten und sie die
Kosten auch meist nicht als auBergewdhnliche
Belastung von der Steuer absetzen kénnen.

Rheinland-Pfalz und Berlin gehen als einzige
Bundeslander weiter, als die Bundesforder-
richtlinie vorschreibt, und gewahren auch
homosexuellen weiblichen Paaren in manchen
Fallen finanzielle Unterstiutzung oder Beihilfe.
Die Beantragung einer finanziellen Unterstut-
zung ist obendrein meist nur mdglich, wenn
bei den zukunftigen Eltern, beziehungsweise
vor allem bei der Person, die schwanger
werden mochte, eine Form der Unfruchtbar-
keit nachgewiesen ist.

Ebenso sind Verwaltungskosten, unter an-
derem bei der Stiefkindadoption, in der Ge-
samtsumme nicht zu unterschatzen. Sind die
Kinder dann einmal da, erhalten Regenbogen-
familien teilweise auch keine Familienrabatte
bei Freizeitaktivitaten, was sich natlirlich
ebenso auf den Geldbeutel auswirkt.
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REPRASENTAT

Es fehlt noch daz:
offentlichen Vork
Regenbogenfami

Kinderbiicher, ——
Schulbiicher, Brc
oder Filme portre
den seltensten F
— diverse
Familienformen.

Somit sind diese
nicht im allgeme
Bewusstsein ang
Es herrscht —
Unwissenheit zul
was oft zu Vorurt
fuhrt oder diese
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Nachdem der 6ffentliche Fokus beziiglich Regenbogenfamilien
meist auf dem LGB liegt, also auf den sexuellen Orientierungen
cisgeschlechtlicher Elternteile, werfen wir jetzt einen Blick

auf die anderen Buchstaben und die geschlechtliche Vielfalt.
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TRANS*

Prafix zur Bezeichnung von
Menschen, die sich einem
anderen Geschlecht zugehorig
fuhlen, als ihnen bei Geburt
zugeschrieben wurde.

INTER*

Bezeichnung fir Menschen mit
biologischen Merkmalen, die
Varianten der rein weiblichen
und/oder rein mannlichen bio-
logischen Merkmale aufweisen,
jedoch weder dem mannlichen
noch dem weiblichen Ge-
schlecht eindeutig zugeordnet
werden konnen. In einigen
Fallen kdnnen inter* Eigen-
schaften bei der Geburt sicht-
bar sein, wahrend sie in ande-
ren Fallen bis zur Pubertéat nicht
sichtbar sind oder nie entdeckt
werden. Intersexualitat/Interge-
schlechtlichkeit bezieht sich auf
das biologische Geschlecht und
muss von der sexuellen Orien-
tierung oder Geschlechtsidenti-
tat unterschieden werden. Eine
inter* Person kann heterosexu-
ell, schwul, lesbisch, bisexuell
oder asexuell sein. Sie kann
sich als weiblich, mannlich, als
beides oder weder noch identi-
fizieren (z.B. genderqueer, non-
binary, genderfluid etc.).

QUEER

Sammelbegriff flir Menschen,
die ihre Geschlechtsidentitat
nicht als eindeutig ,,weiblich®
oder ,mannlich® empfinden,
und/oder sich auBerhalb der
heterosexuellen Norm emp-
finden. ,Queer” ist bisher nur
eine Selbstbezeichnung. In
Bezug auf das Geschlecht
kann ein Mensch derzeit nur
die Bezeichnungen ,ménnlich®,
~weiblich®, divers” oder ,kein
Geschlechtseintrag” als
Geschlechtseintrag haben
(bspw. im Personalausweis).
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DAS T*1Q IN LGBT*IQ

Die Geschlechtsvariationen von inter*
Menschen sind unendlich vielfaltig.
Teilweise wird die inter* Geschlecht-
lichkeit sogar erst durch Untersu-
chungen in Bezug auf unterfillten
Kinderwunsch festgestellt. Allerdings
sind inter* Menschen nicht zwingend
unfruchtbar und kénnen entweder auf
Lnaturlichem® Weg oder mit medizini-
scher Unterstlutzung Kinder bekom-
men. Pflege und Adoption von Kindern
stehen ihnen zwar theoretisch offen

- oftmals erfahren sie dabei jedoch
Diskriminierung.

Gerade fiur trans* und inter* Menschen
besteht haufig das Problem, dass ihr
Geschlecht rechtlich anders behandelt
wird, als sie es definieren oder dass

es erst gar nicht mitgedacht wird. Der
Geschlechtseintrag in der Geburtsur-
kunde etwa hat jedoch einen hohen
rechtlichen Stellenwert, der sich z.B.
auch auf die rechtliche Elternschaft
auswirkt.

So ist auch in Bezug auf trans* Menschen
und Familie das Wording besonders wich-
tig. Zum Beispiel sind Begriffe wie Eltern-
teil inklusiver als Mutter und Vater. Mogli-
cherweise hat ein trans* Mann vor seiner
Transition ein Kind geboren, definierte
sich zum Zeitpunkt der Geburt evtl. selbst
als Mutter, nun nach der Transition jedoch
als Vater.

Solche Veranderungen waren rechtlich
unproblematisch, wenn die trans* Person
schlichtweg Elternteil ware und dies
sowohl vor als auch nach der Transition
ist, ungeachtet der geschlechtlichen
Identitat. Gebart ein trans* Mann mithilfe
vorhandener weiblicher Reproduktionsor-
gane ein Kind, ist er qua rechtlicher De-
finition die Mutter des Kindes. Ein trans*
Mann ist jedoch keine Mutter, sondern
Vater.

Gerade in Dokumenten andere Begriffe

als Mutter und Vater zu verwenden,
ist kein Aufwand fiir AuBenstehende
und inklusiv ist.

Bezliglich des Verhaltnisses von
trans* Elternteil zu Kind wird immer
der Geschlechtseintrag zum Zeitpunkt
der Geburt des Elternteils betrachtet.
Somit kann ein trans* Mann beispiels-
weise, wenn sein_e Partner_in ein
Kind bekommt, nicht mit der Geburt
des Kindes Elternteil, geschweige
denn Vater, sein, sondern muss auf
Basis des urspringlich weiblichen
Geschlechtseintrags die rechtliche
Elternschaft gegebenenfalls durch
eine Stiefkindadoption erlangen.
Dadurch werden trans* Menschen in
Bezug auf Elternschaft in zahllosen
Situationen zu einem Coming Out
gezwungen und stehen vor vielen zu-
satzlichen burokratischen Hiurden.
Der Zwang zu einem Coming Out ist
auBerdem, besonders am Arbeitsplatz,
in den meisten Situationen verboten.

Die PROUT AT WORK-Foundation
erarbeitet derzeit einen HOW TO zum
Thema ,trans* am Arbeitsplatz®, der
mehr Informationen enthalten wird.

Menschen, die sich als nonbinar,
genderqueer, genderfluid

oder auf andere Art und Weise
abweichend von méannlich oder

weiblich definieren, erfahren oft

Ablehnung aufgrund ihres sozialen

Geschlechts, das rein rechtlich
nicht mitgedacht wird.

Sie sind gesetzlich und rechtlich leider
an ihren Geschlechtseintrag auf der
Geburtsurkunde beziehungsweise im
Ausweis gebunden, da ein diverser
Geschlechtseintrag nur auf dem
biologischen, nicht auf dem sozialen
Geschlecht beruht.

Der neu eingefuhrte diverse Ge-
schlechtseintrag ist eine biologistische
Konzeption und |6st die Diskriminie-
rung der Betroffenen nicht annahernd
auf. Die dritte Option bietet eine Mog-
lichkeit fur inter* Personen, ihr biologi-
sches Geschlecht mit arztlichen Gut-
achten rechtlich festzuhalten - fuhrt
aber nicht automatisch zur rechtlichen
Gleichstellung aller Geschlechter.

Fir mehr Informationen bezuglich des
diversen Geschlechtseintrags empfeh-
len wir einen Blick in unseren HOW TO
Guide Nr. 7 ,Die dritte Option und ihre
Umsetzung in Unternehmen®.

Kostenlos

hier zu finden.
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Chancen fiir Unternehmen

Wenn Sie das Arbeitsklima fiir
LGBT*IQ-Mitarbeiter_innen und ihre
Familien verbessern, zeigen Sie
einen guten Geschaftssinn, da Sie ...

1 — gute Mitarbeiter_innen rekrutieren und auch halten.

Jeder Arbeitsplatz sollte familien-
freundlich und inklusiv gestaltet
sein - fir alle Familienformen!
Damit meinen wir familienfreundli-
che Arbeitszeitmodelle, Flexibilitat
(beispielsweise bei Urlaubstagen
fur erkrankte Kinder oder der
Riickkehr aus der Elternzeit), Ver-
standnis und Wertschatzung fur
jede_n einzelne_n Mitarbeiter_in.
Von einer offenen Arbeitskultur
profitieren alle Beteiligten!

Eine offenere Unternehmenskultur spricht nicht nur
LGBT*IQ-Talente an, sondern alle Menschen, denen
Vielfalt wichtig ist. Der Talentpool, aus dem Sie wéhlen
konnen, wird automatisch groBer - genauso wie die
Bindung der zukinftigen Mitarbeiter_innen.

die Produktivitat steigern. Wenn Mitarbeiter_innen
sie selbst sein konnen, erhoht sich ihre Kreativitat und
Arbeitsleistung.

Risiken vermeiden. Das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) untersagt klar die Diskriminierung
von Menschen aufgrund von sexueller Orientierung
und geschlechtlicher Identitat. Arbeitgeber_innen
mussen dafur sorgen, dass Diskriminierungen unter-
bleiben und sind verpflichtet, dagegen vorzugehen.

Ihr Image verbessern. Eine vielfaltige Unternehmens-
kultur und die aktive Unterstiitzung von LGBT*IQ-Mit-
arbeiter_innen verbessern das Unternehmensimage
fast wie von selbst. Gesteigerte Attraktivitat - neue
Kund_innen und Mitarbeiter_innen.

Ihr Business stirken. Ob GroBkonzern, Mittelstand
oder kleines Unternehmen - eine inklusive Arbeitswelt
wird immer wichtiger. Mit zunehmender Globalisie-
rung und einhergehenden gesellschaftlichen Veran-
derungen entstehen z.B. immer neue Kund_innenbe-
dirfnisse. Heterogene Teams, die Vielfalt leben, sind
breiter aufgestellt und haben eine héhere Chance,

die Herausforderungen zu erkennen und souveran zu
meistern.
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Elternzeit

und Elterngeld

Elterngeldzahlungen

betreffen Arbeitgeber_innen

nicht unmittelbar, da die

Auszahlung durch den Staat

erfolgt. Die Elternzeit ist
jedoch von Bedeutung, da
Arbeitgeber_innen mit der
Abwesenheit der_des
Angestellten planen und
eine Riickkehr zum
Arbeitsplatz innerhalb der
Rahmenbedingungen
gewahrleisten missen.

Elternzeit soll Eltern von Sauglingen oder Kleinkindern eine
Auszeit vom Berufsleben erméglichen. Bis zu drei Jahre pro
Kind kénnen sich Arbeitnehmer_innen bei ihrer Arbeitsstelle
freistellen lassen, am Stiick oder in Teilabschnitten - bis
zum achten Geburtstag des Kindes.

Bezuglich des Anspruchs auf Elternzeit bei Regenbogen-
familien macht es einen Unterschied, ob ein Paar verheiratet
ist oder nicht.

> Verheiratet/Verpartnert: Der biologische Elternteil hat
immer Anspruch auf Elternzeit, zusatzlich zu gegebenen-
falls erteiltem Mutterschutz. Laut dem Bundesministerium
fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend gilt aber auch:

»Elternzeit kdnnen Sie bekommen [...] fiir

das leibliche Kind lhrer Ehefrau oder lhres
Ehemannes, lhrer Lebenspartnerin oder
lhres Lebenspartners®

Somit hat auch der nicht biologische Elternteil Anspruch
auf Elternzeit, sofern sie_er mit dem biologischen Eltern-
teil verheiratet oder verpartnert ist und in einem gemein-
samen Haushalt lebt.

> Im Falle ledig zusammenlebender Paare besteht gege-
benenfalls ebenfalls Anspruch auf Elternzeit fir den
nicht biologischen Elternteil, denn: ,Elternzeit konnen
Sie bekommen [...] fur ihr Adoptivkind, auch wenn das
Adoptionsverfahren noch lauft.” Da eine Stiefkindadop-
tion seit 2020 gleichermaBen fir ledige Paare mdoglich
ist, gilt diese Option auch fur Regenbogenfamilien.

Elterngeld: Wahrend der Elternzeit erhalten Arbeitnehmer_
innen kein Gehalt. Daher ist es anzuraten, im Zuge dessen
auch Elterngeld zu beantragen. Dieses wird vom Staat
ausgezahlt.

Bezlglich des Anspruchs auf Elterngeld gelten dieselben
Voraussetzungen wie bei der Elternzeit - es ist also unter
gewissen Voraussetzungen auch fur LGBT*IQ-Elternpaare
moglich, Elterngeld zu beantragen.

> Im Falle, dass biologischer und nicht-biologischer Eltern-
teil verheiratet oder verpartnert sind, besteht flr den
nicht-biologischen Elternteil Anspruch auf Elterngeld.

> Auch ein laufendes Adoptionsverfahren berechtigt den
zweiten Elternteil, Elterngeld zu beantragen, sofern
das Kind im gemeinsamen Haushalt lebt. Jedoch kann
dieses Adoptionsverfahren frihestens acht Wochen nach
Geburt des Kindes beantragt werden (siehe Elternzeit).
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Die ,,Broschure ,Eltern-
geld, ElterngeldPlus und
Elternzeit® des Ministeri-
ums flur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend ist
eine wichtige Informa-
tionsquelle bei Fragen
rund um Elternzeit und
Elterngeld.

Zu finden ist die
Broschiire hier.
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So schaffen Sie ein inklusives

Arbeitsumfeld

fur LGBT*IQ und ihre Familien

Jeder Arbeitsplatz ist indivi-
duell - auch wenn nicht alle
Empfehlungen umsetzbar
sind, so sollte im Rahmen der
Maoglichkeiten dennoch das
Bestmogliche getan werden,
um fir alle Mitarbeitenden
einen inklusiven, eltern- und
familienfreundlichen Arbeits-
platz zu bieten, ungeachtet
ihrer sexuellen Orientierung
und ihres Geschlechts.

Ein fur Familien und Eltern inklusives Arbeitsum-
feld sollte allen Familien und Eltern angeboten
werden, ungeachtet ihres Geschlechts oder ihrer
sexuellen Orientierung. Besonders Regenbogen-
familien sollten dies explizit angeboten bekom-
men und in der Unternehmenskommunikation
sollte stets deutlich gemacht werden, dass im
Unternehmen ein vielféltiges Verstandnis von
Familie herrscht.

Ein familienfreundliches, inklusives Arbeitsum-
feld bedeutet unter anderem: flexible Arbeits-
zeitmodelle, Betreuungsangebote, Moglich-
keit zu Homeoffice sowie folgende konkrete
MaBnahmen:

> Unangebrachtes oder gar feindliches Verhal-
ten gegenuber LGBT*IQ-Menschen (sei es
bewusst oder unbewusst) darf nicht toleriert
werden - vielmehr muss auf solches Verhalten
aufmerksam gemacht werden und es mussen
angemessene Konsequenzen folgen. Unter-
binden Sie jede Form von Diskriminierung -
egal, ob sie von Kolleg_innen, Vorgesetzten,
Kund_innen oder Partnerunternehmen kommt.
Beraten Sie lhre Fuhrungskrafte, wie sie un-
angemessenes Verhalten identifizieren und
dagegen vorgehen kénnen. Bieten Sie ver-
schiedene, auch anonymisierte, Moglichkeiten
zur Meldung von Fehlverhalten, sodass auch
ungeoutete LGBT*IQ-Mitarbeiter_innen zu
Wort kommen kénnen.

> Falls es bestehende Sonder(urlaubs)regelungen

flr Vater gibt, beispielsweise zur Geburt ihres
Kindes, fur zusatzliches Homeoffice, Krank-
heitstage des Kindes oder Ahnliches, sollten
diese auch fur Elternteile gelten, die nicht

die biologischen oder gebarenden Eltern
ihres Kindes sind (ggf. auf Anfrage auch fir
Personen, die als Samenspender_in oder Co-
Elternteil am Leben ihres biologischen Kindes
und dessen Geburt teilhaben wollen). Sollte
es Unternehmenspraxis sein, dass Vater frei
bekommen, um schwangere Partner_innen

zu Ultraschalluntersuchungen oder anderen
Untersuchungsterminen zu begleiten, ist dies
selbstverstédndlich auf alle Elternteile und
Familienformen anzuwenden.

Kommen Sie |lhren Angestellten entgegen:
Wenn etwa ein_e Angestellte_r bald Elternteil
wird, da die_der Partner_in ein Kind zur Welt
bringt, so sollte er_sie von vornherein als
Elternteil behandelt werden, auch wenn dies
rechtlich noch nicht bestatigt ist.

Sofern GruBkarten oder Ahnliches verschickt
werden, wenn Mitarbeitende Eltern werden,
sollte diese Praxis auf alle Familien- und
Elternschaftsformen angewandt werden.

/ Vermeiden Sie dabei Stereotype, also keine
Zeichnungen/Fotos etc., auf denen nur
Mutter-Vater-Kind-Familien zu sehen sind.

/ Als Formulierung eignen sich inklusive Satze
wie: ,Glickwunsch zum Elternsein/zur El-
ternschaft!®, oder etwas unspezifischer: ,Wir
freuen uns mit Euch” oder ,,Wir wiinschen
Euch/Eurer Familie alles Gute!”
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... in der Unternehmens-
kommunikation sollte stets
deutlich gemacht werden,
dass

im Unternehmen
ein vielfaltiges Verstandnis
von Familie herrscht.

> Generell wére die inklusivste Praxis, wenn in

der allgemeinen Kommunikation mit Mitarbei-
ter_innen, auf Formularen etc. auf die Begriffe
SVater“ und ,Mutter” verzichtet wiirde und
stattdessen nur ,Eltern” oder ,Elternteil” ver-
wendet wird.

/ Ein gesetzlich definierter Begriff wie ,Mut-
terschutz” muss zwar so benannt werden,
dabei kann aber auch intern Kritik daran
gelbt und eine alternative Formulierung wie
.Gebarendenschutz®, ,Schutzzeit fiir Geba-
rende®, ,Schwangerschaftsschutz“ o.A. in
die Kommunikation mit eingebracht werden.

/ Auch wenn der Gedanke fur Sie ungewohnt
sein mag: Mutterschaft betrifft nicht nur
Frauen! Es sind nicht nur Frauen, die Kinder
bekommen: Auch trans* oder inter* Men-
schen oder queere Personen kdnnen Kinder
gebaren und mochten dabei méglicher-
weise nicht als Frau oder Mutter bezeichnet
werden.

BN
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> ,Mutterschutz“ muss allen Menschen gewahrt
werden, die gebaren oder stillen, egal welches
Geschlecht in ihren Unterlagen vermerkt ist,
oder wie ihre kérperlichen Beschaffenheiten
ausgepréagt sind.

> Falls es im Unternehmen Zuschldge zum
Gehalt, Verglinstigungen bei Versicherungen,
Zuschlage zur Rente oder andere Boni flr
Elternschaft gibt, heiBt LGBT*IQ-inklusiv zu
sein, diese Praktiken auf jegliche Familienform
anzuwenden.

> Fragen des Respekts: Auch Regenbogenfami-
lien oder -eltern sollten keine unangebrachten
Fragen gestellt werden, die zu personlich oder
diskriminierend sind (z.B.: ,Wer ist dann die
richtige Mutter“?).

/ Es kann in manchen Fallen gut und wichtig
sein, sensible Nachfragen zu stellen, gerade
in Bezug auf die gewilinschte Ansprache
oder die Pronomen der Elternteile, um dis-
kriminierende Sprache zu vermeiden.

/ Zu fragen: ,Wie kénnen wir helfen und un-
terstlitzen?” ist inklusiv und interessiert.
Fragen wie ,Hattet ihr Sex mit dem Sa-
menspender?“ 0.A. sind absolut unpassend.

/ Um herauszufinden, ob eine Frage ange-
bracht ist, fragen Sie sich einerseits, ob Sie
die Frage auch einem heterosexuellen cis*
Menschen stellen wirden. Weiterhin kénnen
Sie sich Uberlegen, ob Sie die Frage stellen
wollen, um Ihre Neugierde zu stillen und
ob Sie fur persodnliche Fragen eng genug

mit der befragten Person befreundet sind.
Ist eine Nachfrage wichtig fur betriebliche
Ablaufe? Gehen Sie diese Schritte einmal
im Kopf durch, bevor Sie Fragen stellen. So
bleiben Sie respektvoll und inklusiv.

> In lhrem Unternehmen gibt es ein
LGBT*IQ-Netzwerk? Umso besser: Nehmen
Sie Kontakt auf, arbeiten Sie zusammen,
trauen Sie sich fragen - genau dafur ist das
Netzwerk da!

Verwenden Sie genderge-
rechte, inklusive Sprache
und Schreibweisen. Dazu
empfehlen wir unseren
Leitfaden ,Sprechen

Sie LGBT*IQ?“, unseren
Guide Nr. 3, den Sie hier
online und kostenlos an-
schauen kdénnen.

Zu finden ist die
Broschiire hier.

/]
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Unsere Empfehlungen fur
Arbeitnehmer _innen

Sie stehen kurz davor,
Elternteil zu werden?
Herzlichen Gliick-
wunsch! Damit beginnt
eine aufregende Zeit.
Gerade als Teil einer Re-
genbogenfamilie stehen
lhnen neben der Vor-
freude obendrein viele
organisatorische Aufga-
ben bevor, nicht nur in
Bezug auf lhren Arbeits-
platz. Die nachsten
Punkte sollen lhnen zu-

mindest in Bezug auf den

Arbeitsplatz eine Hilfe-

stellung bieten und dabei

helfen, dass Sie sich vor
allem auf die schonen
Teile des Elternwerdens
freuen und vorbereiten
koénnen.
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Es ist hilfreich und fair, eine
Schwangerschaft bzw. eine
Elternschaft und/oder das
Beantragen von Elternzeit etc.
rechtzeitig anzukindigen.

Um Komplikationen zu vermei-
den, sollten generell alle Fris-
ten eingehalten werden, z.B.
bei der offiziellen Beantragung
von Elternzeit, Elterngeld etc.

Jede_r kann immer
und Uberall LGBT*I1Q-
Verblindete_r sein.
Wie? Informationen
dazu finden Sie in
unserem Guide Nr. 6,
dem Ally-Guide hier.

Zu finden ist der
Ally-Guide hier.

Im Falle von Schwierigkeiten,
wie zum Beispiel Ablehnung
durch Fuhrungskrafte, infor-
mieren Sie sich uber Ihre M6g-
lichkeiten und suchen Sie sich
ggf. Hilfe.

> Wenden Sie sich eventuell
auch an offizielle Stellen,
extern oder intern, oder an
Vertrauenspersonen oder das
LGBT*IQ-Netzwerk in lhrem
Unternehmen.

Wenn Sie sich Gedanken
um |lhr Coming Out als
LGBT*IQ machen, kann
Ihnen unser Guide Nr. 5 zu
Coming Out am Arbeits-
platz sicher weiterhelfen,
der hier zu finden ist.

Zu finden ist der
Coming Out-Guide hier.

Sie konnen sich immer an das
LGBT*IQ-Netzwerk lhres Un-
ternehmens wenden, falls es
eines gibt. Sowohl wenn Sie
selbst LGBT*1Q oder Teil einer
Regenbogenfamilie sind, als
auch als Kolleg_in etc.

> das Netzwerk informiert, ver-
netzt, bietet Moglichkeit zum
Austausch und unterstitzt
alle Seiten.

Falls Sie selbst nicht LGBT*IQ
sind, seien Sie ein Ally und
zeigen Sie dies gern offen.

So schaffen Sie eine inklusive
Kultur, die es Menschen leich-
ter macht, sie selbst zu sein.

Hand aufs Herz: Der LGBT*IQ-
Dschungel ist komplex. Neugier
zulassen, offen sein fur Fragen,
Fehler erlauben, seinem Umfeld
Mut machen.

> Flihlen Sie sich dennoch
nicht verpflichtet, Aufkla-
rungsarbeit zu leisten, wenn
Sie dies nicht mochten!
Weisen Sie Menschen gerne
darauf hin, dass es nicht lhre
Aufgabe als LGBT*1Q oder
Teil einer Regenbogenfami-
lie ist, als eine Art Lexikon
zu allen LGBT*IQ-Themen
zu fungieren, sondern Inte-
ressierte sich auch extern
informieren sollten, wenn Sie
echtes Interesse haben.

> Fragen zu sich oder lhrer
Familie, die Sie als zu per-
sonlich empfinden, miussen
Sie selbstverstandlich nicht
beantworten.

> Es kann hilfreich sein, offen
zu sich und seiner Familie
zu stehen, da so kein ,Ver-
steckspiel” betrieben werden
muss. Selbstverstandlich ist
dies jedoch eine persoénliche
Entscheidung.

Verwenden Sie die richtigen
Pronomen fir lhre Kolleg_
innen. Fragen Sie ggf. respekt-
voll nach, welche Pronomen ein
Mensch fur sich verwendet.

//
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Ganz
personlich

BETTINA WAGNER
Der Paritéatische

»,Als eine von zwei Mittern einer Regenbogenfamilie
erfahre ich beim Paritatischen volle Akzeptanz meiner
Kolleg_innen und Vorgesetzten. Zu wissen, dass sich mein
Arbeitgeber aktiv gegen jegliche Art von Diskriminierung
einsetzt, gibt mir ein gutes Gefuhl. Vielfalt, Offenheit

und Toleranz werden hier nicht nur gelebt, sondern aktiv
vorangebracht.”

»Das Kuriose ist ja, dass man mit
der Eltern-ldentitét ein Stiick hetero
Normativitat mitgeliefert erhélt. In
der Welt des Regenbogen-Elternteils
tut sich plétzlich ein Stiick ,Norma-
litat* auf, denn es gibt auf einmal
ganz viele gemeinsame Themen, die
alle Eltern betreffen. Insbesondere
fur Alleinerziehende oder berufsta-
tige Eltern ist Organisation die halbe
Miete. So langsam verandert sich
zum Glick auch rechtlich etwas,
aber dennoch gibt es noch viele Un-
sicherheiten auf allen Seiten.

Der offene Umgang mit der Sexuali-
tat oder der Geschlechtlichkeit (oder
eben deren Irrelevanz) erméglicht
erst den offenen, unkomplizierten
Umgang mit der Nachwuchsfrage.
Als ich meinem damaligen Vorge-
setzten sagte, dass ich meinen Jah-
resurlaub am Stiick brduchte, um
den Kinderwunsch zu verwirklichen,
fand er dies groBartig und unter-
Stutzte die Idee sofort. Kommuni-
kation ist das A und O. Heute ist es
ganz klar, dass ich zum Elternabend
muss oder ein Meeting verlassen
muss, wenn es ein Problem an der
Schule gibt.”
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Noerr Partnerschaftsgesellschaft mbb
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»--- €in Kollege, das misste nun etwa
5 Jahre her sein, hatte breit im GroB3-
raumbduro erklart, dass es unverant-
wortlich sei, wenn zwei Frauen ein
Kind groBziehen, ein Kind brauchte
einen Vater! SchlieBlich miisste ein
Mann seinem Sohn beibringen, wie TINA LORTZ

man FuBball spielt und nicht verweich- ~ 92mals Deutsche Borse AG
licht. Als meine Frau und ich dann vor
4 Jahren mit unserem ersten Sohn
schwanger waren, habe ich dieses
schone Ereignis erst mal nur sehr aus-
gewahlten Kolleg_innen erzahlt. Ein

»Meine Frau und ich waren
nahezu zeitgleich schwanger,
denn unsere Kinder sind nur
neun Wochen auseinander. lhr
wurde von ihrem Dienststellen-
leiter in einer groBen Kranken-
kasse, bereits nach der Geburt
unseres ersten Kindes, welches

NEloren hatto, gratuliort. SUSANNE HILDEBRANDT mittlerweile normales Outing ist das

Stadt Dortmund eine, das Diskutieren dariiber, dass
Bei meiner vorherigen Arbeits- man den ndchsten Schritt geht und
stelle wurde durch Kolleg*innen Familie griindet, das andere.*

schon mal gemutmafBt, wie die

Schwangerschaft denn wohl zu-

stande gekommen sei. . l
)l

Direkt nach der Geburt unse-
res zweiten Kindes, wurde dann
meine jetzige Stelle ausgeschrie-
ben. Da ich passgenau fiur die
Arbeit geeignet war, wurde mir
durch die Stadt Dortmund viel
Freiraum durch Teilzeit und Tele-
arbeit ermdoglicht, damit wir uns
als Familie mit zwei Sduglingen
gut organisieren konnten.*

»Meine Erfahrung ist: Je authentischer ich von meiner Familie er-
zéahle, desto weniger Angriffsflache biete ich. Mein berufliches
Umfeld hat auf die Schwangerschaft meiner Frau eigentlich genauso
reagiert wie bei meinen schwangeren Hetero-Kolleginnen oder wer-
denden Vétern. AuBer, dass sie neugierig waren, wie wir das denn
gemacht haben und ob das Kind Kontakt zum Vater haben dirfe. Als
ich daraufhin von der Bechermethode bei uns zuhause im Detail er-
zahlt habe, wollten es viele dann doch nicht mehr so genau wissen.*

JUDITH JACOBI-HARNISCH
Commerzbank
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Rainbow
family
einfach
nachschlagen

Das kleine LGBT*1Q-ABC

binar Eine kulturell gepragte Idee, bei der ausschlieBlich eine
zweigeschlechtliche Zuordnung in mannlich und weiblich
gedacht wird.

Bi/Bisexualitat Bezeichnung fiir Menschen, die sich innerhalb des binaren
Geschlechtsmodells zum eigenen und zum ,Gegenge-
schlecht” romantisch und/oder sexuell hingezogen fuhlen.

Biologisches oder  Definiert medizinische Kategorien und setzt sich zusam-
medizinisches men aus primaren, sekundéren und tertidren Geschlechts-
Geschlecht merkmalen, sowie dem chromosomalen Geschlecht,
dem gonadalen, gonoduktalen, dem genitalen und dem
morphologischen Geschlecht. Es I&asst sich also nicht aus-
schlieBlich an duBerlich sichtbaren Merkmalen feststellen.

cis* Eine Person, deren geschlechtliche Identitat dem Ge-
schlecht entspricht, das ihr bei der Geburt zugeschrieben
wurde, ist cisgeschlechtlich oder cisgender. Der Ursprung
liegt im lateinischen ,cis-“ (auf dieser Seite, diesseits,
binnen, innerhalb), das Gegenteil von trans- (auf der ande-
ren Seite, Uber-, hinliber-).

Coming Out Die Erkenntnis Uber die eigene Geschlechtszugehdrigkeit
und/oder sexuelle Orientierung wird als ,,inneres Coming
Out“ bezeichnet. Die selbstbestimmte Mitteilung die
eigene Geschlechtszugehdrigkeit und/oder sexuelle Ori-
entierung sozialvertraglich im sozialen Umfeld zu kommu-
nizieren wird als ,auBeres Coming Out” bezeichnet.

»Dritte Option® Gilt seit Januar 2019 fiir das Personenstandsgesetz und
bietet Menschen, die medizinisch nicht eindeutig als
~mannlich“ oder ,weiblich® zugeordnet werden kénnen,
die Moglichkeit, mit medizinischer Bestéatigung ihren Ge-
schlechtseintrag als ,divers® oder ,ohne Geschlechtsein-
trag®, oder ,ménnlich/weiblich® eintragen zu lassen.

46
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Gender

Der englische Begriff driickt das soziale Geschlecht aus
und umfasst die Geschlechtsrolle (einschlieBlich der Er-
wartungen) als auch die Geschlechtsidentitat. Dieser
grenzt sich ab von dem biologischen Geschlecht, das alle
kdrperlichen geschlechtsspezifischen Merkmale meint.

Homosexualitat

Sexuelle Orientierung, bei der sich das sexuelle und/oder
romantische Begehren von Personen innerhalb des binaren
Geschlechtsmodells auf das gleiche Geschlecht richtet.

Gender_Gap/
Gender*Sternchen

Der in Worten verwendete Gender_Gap bzw. Unterstrich
(z.B. Mitarbeiter_innen) schafft einen Zwischenraum in
der Sprache, um alle geschlechtlichen Identitaten jen-
seits von Frau und Mann sichtbar zu machen. Das Gen-
der*Sternchen ist den Programmiersprachen entnommen
und steht dort fur eine Vielfalt moglicher Endungen, die
auf einen Wortstamm folgen kdnnen. Der Genderstern
kann adjektivisch verwendet werden (z.B. trans* Person,
trans* Frau, trans* Mann, ...) oder als Nominativ (z.B.
Trans*community).

inter*/
intergeschlechtlich

Dient als ein emanzipatorischer und identitatsbasierter Be-
griff fur die Vielfalt intergeschlechtlicher Realitaten.
Bezeichnung fir Menschen mit biologischen Merkmalen
(chromosomal, gonadal, hormonell, anatomisch), die Va-
rianten der rein weiblichen oder rein ménnlichen medizi-
nischen Merkmale aufweisen. In einigen Fallen kdnnen
inter* Merkmale bei der Geburt sichtbar sein, wahrend sie
in anderen Fallen bis zur Pubertat nicht sichtbar sind, oder
auch danach nie festgestellt werden. Einige hormonelle/
chromosomale Variationen mussen tUberhaupt nicht phy-
sisch sichtbar sein.

geschlechtlicher
Ausdruck

Die Art und Weise, wie eine Person ihr Geschlecht/ihre
geschlechtliche Identitat nach auBen hin verkorpert. Der
geschlechtliche Ausdruck geht weit tber den Kleidungs-
stil hinaus. Er findet sich in all den kleinen Merkmalen und
Eigenschaften, an denen wir Geschlechter-Rollen festma-
chen: Gangart, Vokabular, Kérperhaltung, Stimmlage, Kor-
perpflege, soziales Verhalten etc.

inter*-Feindlichkeit

Aktive Diskriminierungen und Hass, die sich gezielt gegen
inter* Personen richten.

geschlechtliche
Identitat

Ist das Wissen Uber die eigene geschlechtliche Zugehdrig-
keit. Diese kann mit dem bei Geburt zugeschriebenen Ge-
schlecht tUbereinstimmen (cis), muss es aber nicht (trans*,

inter* nicht-binar).

Nonbinary/
Nichtbinar

Nichtbinar steht als eine Art Uberbegriff fiir Geschlecht(er),
neben dem bindren Spektrum von mannlich und weiblich.
Menschen, die sich als non-binary definieren, definieren
damit ihre Geschlechtsidentitat, unabhangig von ihrem
biologischen Geschlecht. Oft verwenden sie im englischen
they/them als Pronomen, im deutschsprachigen Raum ist
die Verwendung der Pronomen schwieriger.
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Eine ausfihrliche
Beschreibung bietet
unser HOW TO Nr. 3:

Sprechen Sie
LGBT*IQ?

Leitfaden fiir eine
genderinklusive und
-gerechte Sprache,

verfligbar unter

proutatwork.de

Heteronormativitat

Kulturelle Sichtweise, die Heterosexualitat, Zwei- und
Cis-Geschlechtlichkeit als soziale Norm festlegt und Ursa-
che fur Benachteiligung sowie Diskriminierung sein kann.

Heterosexualitat

Sexuelle Orientierung, bei der sich das sexuelle und/oder
romantische Begehren von Personen innerhalb des bina-
ren Geschlechtsmodells auf das jeweils andere Geschlecht
richtet.

Homo-Feindlichkeit

Aktive Diskriminierungen und Hass, die sich gezielt gegen
homosexuelle Personen richten.

Pronomen

Personalpronomen haben im Alltag eine wichtige Bedeu-
tung, da man an ihnen und wie ein Mensch angesprochen
wird, das Geschlecht ablesen kann. Jeder Mensch darf
selbst bestimmen, welche Pronomen flr ihn_sie verwendet
werden sollen und diese Entscheidung muss von anderen
akzeptiert werden.

queer

Wird oft als eine Art Sammelbegriff fir Menschen genutzt,
die ihre geschlechtliche Identitat nicht als eindeutig ,weib-
lich“ oder ,mannlich“ empfinden und/oder sich als nicht
heterosexuell definieren, also in irgendeiner Art und Weise
nicht der heteronormativen Norm entsprechen. Der Begriff
wird oft auch als Uberbegriff fiir die gesamte queere Com-
munity, anstelle der Bezeichnung LGBT*IQ Community
verwendet.

N
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sexuelle
Orientierung

\
/

Die Fahigkeit eines Menschen fur tiefgehende emotio-
nale und sexuelle Anziehung sowie intime und sexuelle
Beziehung zu Individuen unterschiedlichen oder gleichen
Geschlechts.

sex/gender
Unterscheidung

Im englischen Sprachraum ist ,sex” der Begriff flir das
korperliche oder biologische Geschlecht eines Menschen,
wahrend ,,gender” die soziale Geschlechtsrolle oder die
Geschlechtsidentitat eines Menschen beschreibt. (Zum
Teil steht diese Unterscheidung auch in der Kritik, da
manche auch das korperliche Geschlecht als gesellschaft-
lich konstruiert ansehen, nicht nur das soziale Geschlecht,
welches besonders mit Geschlechter-Klischees belegt ist.)

trans*

Prafix zur Bezeichnung von Menschen, die sich einem an-
deren Geschlecht zugehdrig fuhlen, als ihnen bei Geburt
zugeschrieben wurde. Das Prafix wird adjektivisch verwen-
det und daher kleingeschrieben.

Transition

Bezeichnung fur den Prozess, den manche trans* Men-
schen nach ihrem Coming Out durchlaufen. Falls jemand
ggf. durch Hormone Veranderungen an ihrem_seinem
Koérper vornehmen mochte, so ist dies Teil der Transition.
Transition kann rein wortlich als eine Art Veranderungs-
prozess verstanden werden. Veraltete Begriffe wie Ge-
schlechtsumwandlung sind diskriminierend. Treffender
sind Bezeichnungen wie ,,Geschlechtsangleichung® oder
slransition®.

trans* Frau

Eine trans* Person, der bei der Geburt das mannliche
Geschlecht zugeschrieben wurde, deren geschlechtliche
Identitat jedoch weiblich ist.

trans* Mann

Eine trans* Person, der bei der Geburt das weibliche Ge-
schlecht zugeschrieben wurde, deren geschlechtliche
Identitat jedoch mannlich ist.

trans*-Feindlichkeit

Die Diskriminierung gegen und der Hass auf trans*
Menschen.

LGBT*IQ-ABC Special:
Regenbogenfamilien
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Geteilte Elternschaft mit einem ande-
ren Paar, wovon eine Person gebarfa-
hig ist, oder mit einer alleinstehenden
gebarfahigen Person, als Variante fur
Menschen ohne Gebarfahigkeit, eine
soziale oder auch rechtliche Eltern-
schaft zu ubernehmen. Das Konzept
des ,gemeinsamen Elternseins® ist
naturlich nicht auf LGBT*IQ-Personen
begrenzt. Es weicht bewusst ab von
der vermeintlich ,normalen” Famili-
enform, in der zwei Personen in einer
romantischen Beziehung gemeinsam
Kinder haben. Menschen, die gemein-
sam Co-Parenting betreiben, sind meist

Co-Parenting

nicht in einer romantischen Beziehung,
wohnen oft nicht zusammen, erfillen
sich aber gemeinsam einen Kinder-
wunsch - auf freundschaftlicher statt
auf romantischer Basis. Diese Variante
wird oft von Single-Frauen mit Kinder-
wunsch in Betracht gezogen. Auch fir
Frauenpaare ist Co-Parenting haufig
eine Option. Viele Menschen sehen im
Co-Parenting, besonders bei mehr als
zwei sozialen Elternteilen, den Vorteil,
dass elterliche Pflichten auf mehrere
Schultern verteilt und somit die Ein-
zelpersonen entlastet werden, sowohl
emotional als auch finanziell.

Eizellenspende Eine Eizellenspende dhnelt einer
Samenspende, ist jedoch technisch
schwerer umzusetzen. Damit Eizellen
gespendet werden kénnen, missen

im Voraus Hormonbehandlungen

vorgenommen werden und eine Ent-
nahme der Zellen muss von Fachkraf-
ten durchgefihrt werden und ist somit
nicht privat mdglich.

Leihmutterschaft Bei einer Leihmutterschaft, bzw. Lei-
helternschaft durch eine gebarfahige
Person, tragt eine gebarfahige Person
ein Kind fur andere aus, ohne die Ab-
sicht, es als eigenes, soziales Kind
groBzuziehen. Dabei wird die Eizelle
der Leihmutter selbst verwendet oder
die einer anderen Person, z.B. des
zukinftigen sozialen Elternteils, falls
er_sie Eizellen hat, aber nicht selbst
gebaren oder ein Kind austragen kann.
Damit wére diese Person auch biolo-
gischer Elternteil des Kindes. Diese
Variante der Eizellenspende kann auch

mit der Spende einer fremden Person
geschehen. Leihmutterschaft kann
kommerziell, also gegen Entlohnung,
durchgefuhrt werden, oder aus altruis-
tischen Beweggrunden, quasi als eine
Art Freundschaftsdienst.

Die Lander, in denen Leihmutterschaft
verboten ist (u.a. Deutschland), argu-
mentieren meist damit, dass durch das
Verbot eine kommerzielle Ausnutzung
von Frauen und anderen Gebarfahigen
als eine Art Brutkasten ausgeschlossen

werden soll.
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Pflegeelternschaft

Diese Form der Elternschaft ist teil-
weise zeitlich begrenzt, besonders bei
Akut- oder Bereitschaftspflegeverhalt-
nissen. Volle rechtliche Elternschaft

haben Pflegeeltern nicht - diese erhal-
ten sie nur im Falle einer Adoption, die
dann die Pflegeelternschaft beenden
wirde.
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Samenspende

Lesbische Frauen oder Paare, bei
denen zumindest eine Person gebéar-
fahig ist, kbnnen sich neben einer
gemeinsamen Adoption auch mit Hilfe
einer Samenspende einen Kinder-
wunsch erfillen. Dabei gibt es recht-
liche und praktische Unterschiede, je
nachdem, ob es sich um eine private
oder um eine anonyme Samenspende
handelt, also ob die Befruchtung privat
oder in einer Klinik erfolgt.

Die private Samenspende kann mit Hilfe
einer Person aus dem Freund_innen-
kreis erfolgen, manche Paare suchen
auch in Foren oder auf Webseiten nach
einer passenden Person. Im Falle von
privaten Samenspenden ist eine indivi-
duelle Absprache sehr wichtig, sowohl
in Bezug auf Zeugung, aber auch in
Bezug auf das, was danach kommt.
Meistens erfolgt die Spende nicht durch
Geschlechtsverkehr, sondern mit der
sogenannten Bechermethode, bei der
die gebarfahige Person den gespende-
ten Samen aus einem Becher z.B. per
Spritze selbst einflihrt. Im Falle einer
privaten Samenspende kommen viele
Fragen auf: Darf oder soll das gezeugte
Kind die samenspendende Person ken-
nenlernen oder nicht? Soll der Mensch,
der Samen spendet, eine aktive oder
passive Elternrolle einnehmen oder ist
er_sie womoglich in einer Beziehung
und auch sein_e Partner_in tbernimmt

eine Elternrolle? Solche Fragen sollten
in jedem Fall vor Zeugung und Geburt
des Kindes geklart werden. Leider
bieten selbst notarisch festgehaltene
Vereinbarungen dabei keine rechtliche
Absicherung.

Fir gebarfahige Personen ist eine
weitere Option, sich in einer Kinder-
wunschklinik behandeln zu lassen, um
schwanger zu werden. In diesem Fall
wird meist eine anonyme Samenspende
verwendet, die dabei in der Regel Uber
die Klinik bezogen und zur Verfligung
gestellt wird. Dabei sind die Spenden
ganzlich oder teilweise anonym, bei
Interesse kénnen sie zum Teil individu-
ell ausgewahlt werden, basierend auf
Informationen zu Persdnlichkeit oder
Aussehen der spendenden Person.

Ein Merkmal der Spenden ist dabei

oft auch, ob die spendende Person
ganzlich anonym bleiben will oder nur
teilweise. Bei einer teilweise anonymen
Spende kann das Kind ab einem be-
stimmten Alter den Namen der spen-
denden Person erfahren und gegebe-
nenfalls Kontakt aufnehmen, vermittelt
durch die Klinik, die diese Daten in
diesem Falle herausgeben darf.

Wir vermeiden die eindeutig ménnliche
Bezeichnung der Samen spendenden
Person, da auch nichtbindre Menschen
oder Personen anderen Geschlechts
Sperma spenden kénnen.

Stiefkindadoption

Ein_e Partner_in adoptiert das biolo-
gische Kind der_des anderen. Diese
Praxis wird oftmals von homosexuellen
Frauenpaaren genutzt, um rechtliche
Elternschaft fur die zweite Frau zu er-
reichen. Bei der Stiefkindadoption ist,
falls es bereits zwei rechtliche Eltern-

teile gibt, die Zustimmung Beider nétig.

In diesem Fall gibt der bis dato zweite

Elternteil jegliche Rechte und Pflich-
ten auf. Fir homosexuelle Paare steht
diese Adoptionsform erst seit 2005
offen. Seit 2020 ist die Stiefkindadop-
tion auch fur unverheiratete Paare, un-
abhangig ihres Geschlechts, mdglich.
Davor war die Ehe des leiblichen und
des Stiefelternteils Voraussetzung.

//
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QUELLEN UND WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

QUELLENVERZEICHNIS

Bergold, Pia; Buschner, Andrea Dr. (2018):
Regenbogenfamilien in Deutschland.

Erschienen bei Bundeszentrale fur politische Bil-
dung.

A www.bpb.de

Bundesministerium flr Familie, Senioren, Frauen
und Jugend (2021):

Leitfaden zum Mutterschutz.

A www.bmfsfj.de

Bundesministerium flr Familie, Senioren, Frauen
und Jugend (2021a):

Familie heute. Daten. Fakten.

Trends Familienreport 2020.

A www.bmfsfj.de

Bundesstiftung Magnus Hirschfeld (Hrsg.)
(2020):

The L-Word in Business. Eine Studie zur
Situation lesbischer Frauen in der
Arbeitswelt - mit Handlungsempfehlungen f
ur Arbeitgeber_innen.

A www.proutatwork.de

Lesben- und Schwulenverband Deutschland e.V.
(LSVD) (2021): Ratgeber: Kiinstliche Befruchtung
bei gleichgeschlechtlichen Paaren.

A www.lsvd.de

PROUT AT WORK-Foundation (2020):

HOW TO. ALLIES AT WORK. LEITFADEN FUR
LGBT*IQ-ALLIES IM ARBEITSALLTAG.

A www.proutatwork.de

Rupp, Dr. Marina; Bundesministerium der Justiz
(2009):

Die Situation von Kindern in gleichgeschlechtli-
chen Lebenspartnerschaften.

A www.bmjv.de

Streib-Brzié, Uli; Quadflieg, Christiane (2011):
School is out?! Vergleichende Studie »Erfahrun-
gen von Kindern aus Regenbogenfamilien in der
Schule«.

A www.gender.hu-berlin.de

INFORMATIONEN UND LINKS

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG):
A www.gesetze-im-internet.de

Mutterschutzgesetz:
A www.gesetze-im-internet.de/muschg_2018/
MuSchG.pdf

Antidiskriminierungsstelle des Bundes:
A www.antidiskriminierungsstelle.de

Elterngeldrechner:
A www.familienportal.de/familienportal/
rechner-antraege/elterngeldrechner

Familienplanung.de, Bundeszentrale fir gesund-
heitliche Aufklarung:
A www.familienplanung.de

Familienportal des Bundesministeriums fir Fa-
milie, Senioren, Frauen und Jugend:
A www.familienportal.de

Regenbogenportal des Bundesministeriums fir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend:
A www.regenbogenportal.de

A www.regenbogenportal.de/informationen/
aktuelle-herausforderungen-fuer-regenbogen-
familien

Das Gender Unicorn:
A Transstudent.org/gender

Die Genderbread-Person:
A www.genderbread.org

Infoportal Regenbogenfamilien NRW:
A www.regenbogenfamilien-nrw.de

Initiative GRUNDGESETZ FUR ALLE:
A grundgesetz-fuer-alle.de
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Lesben- und Schwulenverband Deutschland:
21 www.lsvd.de/de

Nodoption, Initiative zur Abschaffung der Not-
wendigkeit der Stiefkindadoption bei Regenbo-
genfamilien etc.:

A www.nodoption.de

Regenbogenfamilienzentren, Bsp. Minchen:
A www.regenbogenfamilien-muenchen.de

Regenbogenkompetenz:
A www.regenbogenkompetenz.de

FILME/CLIPS/PODCASTS ETC.

Auf Klo: ,Ich adoptiere meine Tochter*.
A www.youtube.com

Auf Klo: Vater von Zwillingen:
»Mit Adoption zur Familie®.
A www.youtube.com

»~Familienrecht. Mutter, Mutter, Kind.*
A www.zdf.de

Podcast: Gay Mom Talking,
der Podcast Uber Regenbogenfamilien.
A gay-mom-talking.podigee.io

Podcast: Justitias Tochter.

Folge 3 und 12 zu lesbischen Regenbogenmuttern.
A www.djb.de/projekte/podcast-justitias-toechter
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