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Mit dem vorliegenden Guide richtet sich die PROUT AT
WORK-Foundation in erster Linie an Arbeitgeber_innen und
Interessent_innen. Ziel ist es, ein Verstandnis dafiir zu
erzeugen, was Geschlecht in unserer Gesellschaft tatsachlich
bedeutet, was es mit der Einfiihrung der dritten Option auf
sich hat und was daraus fur Arbeitnehmer_innen und Arbeit-
geber_innen folgt. Weiter bietet der Guide eine Sammlung

an MaBnahmen, um das Gesetz in Unternehmen umzusetzen
und eine offene Arbeitskultur zu schaffen.

MANN. FRAU. INTER*.. - WER, WIE, WAS?
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Am 9. November 2017 urteilte das Bundesverfassungsge-
richt (BVerfG), dass Menschen, ,die sich dauerhaft weder
dem mannlichen noch dem weiblichen Geschlecht zuord-
nen®, eine positive Geschlechtsbezeichnung zusteht. Bis
dahin war es namlich nur méglich, im Geburten- und somit
im Personenstandsregister neben dem Eintrag als ,weib-
lich* oder ,mannlich“ auf eine Angabe der Geschlechts-
bezeichnung zu verzichten. Mit der Einflihrung der dritten
Option ,divers” kdnnen nun auch Personen mit Varianten
der biologischen Geschlechtsentwicklung eine tatséach-
liche Angabe ihres Geschlechts machen.

Ungefahr 2 % der Weltbevolkerung werden mit Varian-
ten der Geschlechtsentwicklung geboren (Blackless u.a.
2000). Diese Zahl mag unbedeutend gering erscheinen,
doch auf die Weltbevolkerung gerechnet sind das ca.

140 Millionen Menschen! Lebten sie gemeinsam in einem
Land, fiele dieses unter die Top 10 der meistbevdlkerten
Lander der Welt. Nicht immer auf den ersten Blick erkenn-
bar, manchmal ein Leben lang unerkannt oder in einem
vorgegebenen Geschlecht sozialisiert, sind diese soge-
nannten inter* Personen ein realer, nicht zu vernachlassi-
gender Teil unserer Gesellschaft.

Wenn Sie die Arbeitsbedingungen fur inter* Menschen
verbessern, zeigen Sie nicht nur Respekt, sondern auch
einen guten Geschéftssinn, da Sie

... gute Mitarbeiter_innen rekrutieren und halten. Eine offe-

nere Unternehmenskultur spricht nicht nur inter* Talente an,
sondern alle Menschen, denen Vielfalt wichtig ist. Der Talent-
pool, aus dem Sie wahlen kdnnen, wird automatisch gréBer -
genauso wie die Bindung der zukiinftigen Mitarbeiter_innen.

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

... Risiken vermeiden. Das Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG) untersagt klar die Diskriminierung von
Menschen mit unterschiedlicher sexueller Orientierung
und geschlechtlicher Identitat. Arbeitgeber_innen muissen
daflr sorgen, dass Diskriminierungen unterbleiben und
sind verpflichtet, dagegen vorzugehen.

... Gleichstellung der Geschlechter weiterdenken. Die
dritte Option ist eine Chance fiir Sie als Arbeitgeber_in, Ihr
Gleichstellungskonzept auf den neuesten Stand zu brin-
gen. Damit beweisen Sie Zeitgeist und zeigen, dass lhnen
Geschlechtergerechtigkeit ein echtes Anliegen ist.

steht fir eine Vielfalt moglicher Endungen, die auf einen
Wortstamm folgen kénnen. Inter* steht also als Sammel-
begriff fur diverse (Selbst)Bezeichnungen wie interge-
schlechtlich oder intersexuell.
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WAS BISHER GESCHAH:

Die Einfiihrung einer dritten
Geschlechtsoption in Deutschland
wurde bereits 2013 ins Rollen
gebracht, als die inter* Person Vanja
eine Erweiterung des Geburten-
registers anstie3. Damit wurde die
rechtliche Grundlage dafiir geschaffen,
eine Anpassung geschlechtsbezo-
gener Dokumente, Gesetze und
Regelungen einfordern zu kdnnen.
So sollte es neben den bisherigen
Geschlechtskategorien ,weiblich
und ,,mannlich“ eine dritte Option
fiir inter*, trans* und queere
Menschen geben.

GUT ZU WISSEN

Im September 2016 wurde diese
Forderung bis zum Bundesverfas-
sungsgericht getragen, wo ihr im
November 2017 stattgegeben wurde.
Am 1. Januar 2019 folgte die gesetz-
liche ,,Anderung der in das Geburten-
register einzutragenden Angaben“
und damit die offizielle Einfihrung der

dritten Option in das deutsche Gesetz.

Doch anders als von Vanja an-
gestrebt und vom BVerfG in seinem
Urteil vermerkt, ist das endgiiltige
Gesetz nur auf das biologische
Geschlecht beschrankt und lasst den
Wert der geschlechtlichen Identitat
auBer Acht, also des Geschlechts,
dem sich ein Mensch zugehdrig fiihit.

Genau darum ginge es aber
eigentlich: Die dritte Option sollte
allen Menschen offenstehen - trans*,
inter*, non-bindren. Sie sollte nicht
an medizinische oder psychologische
Gutachten gekniipft sein, sondern
allein dem Recht auf Selbstbestim-
mung unterliegen. Denn wer weil3
besser liber sich Bescheid als die
jeweils betroffene Person.

Im vorliegenden Guide beschafti-
gen wir uns jedoch, dem Gesetz
entsprechend, vornehmlich mit dem
biologischen Geschlecht.

Zum genaueren
Nachlesen der
rechtlichen Texte
geht’s hier lang.
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Biologisches Geschlecht und geschlechtliche
Identitdt, das Missverstandnis des ,,dritten
Geschlechts® genauso wie Personenstands- und
Geburtenregister - in der Auseinandersetzung
mit der dritten Option gibt es Schliisselbegriffe,
die den Einstieg in das Thema erschweren
kénnen. Dem schaffen wir hier Abhilfe.

BEGRIFFE UNKLAR?
Unser kleines

LGBT*IQ-ABC hilft:

proutatwork.de

GUT ZU WISSEN "

DAS BIOLOGISCHE GESCHLECHT -

VON NATUR AUS VIELFALTIG

Das biologische Geschlecht beschreibt die physiologischen
Merkmale, also die genetische, gonadale, hormonelle und
genitale Beschaffenheit, mit der wir geboren werden oder
die sich uber die eigene Lebenszeit entwickelt. Es ist un-
abhangig von der eigenen geschlechtlichen Identitat, dem
geschlechtlichen Ausdruck und der sexuellen Orientierung.
Das biologische Geschlecht wird auch seitens der Wissen-
schaft zunehmend als non-bindr anerkannt und erforscht.

Die Eigenschaften, die wir heranziehen, um Geschlechter
voneinander zu unterscheiden, sind nicht so eindeutig, wie
wir denken: Eine Person kann optisch als weiblich gelesen
werden, aber weder Eierstock noch Gebarmutter besitzen -
oder aber Gewebe von Eierstock und Hoden gleichzeitig.

DIE GESCHLECHTLICHE IDENTITAT -

NATURLICH INDIVIDUELL

Das Geschlecht, dem sich ein Mensch zugeh6rig fihlt -
unabhangig von dem eigenen biologischen Geschlecht. Die
geschlechtliche Identitat kann, muss aber nicht mit dem
bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht Gibereinstimmen.
Wichtig ist zu verstehen, dass jeder Mensch das Recht hat,
seine geschlechtliche Identitat selbst zu bestimmen.

DAS MISSVERSTANDNIS DES ,,DRITTEN GESCHLECHTS*
Haufig wird in der Berichterstattung um die dritte Option
von der Einfihrung eines ,dritten Geschlechts” berichtet.
Dabei handelt es sich um einen gedanklichen Fehler. Dieser
folgt der Annahme, dass nun neben den Kategorien ,weib-
lich“ und ,méannlich® EINE weitere Geschlechtsausprdgung
anerkannt wurde - eben inter*/divers.

Vielmehr ist Intersexualitat jedoch ein Sammelbegriff fir
eine Vielzahl biologischer Geschlechtsauspragungen.

ZUSATZERKLARUNG ZUR SCHREIBWEISE

»DRITTE OPTION*

Im Netz und in der medialen Berichterstattung wird tber
die Moglichkeit eines dritten Geschlechtseintrages auch
haufig in Form eines Eigennamens ,die Dritte Option*®
berichtet. Es gibt Argumente fiir und wider die Verwendung
eines feststehenden Eigennamens. Wir als PROUT AT
WORK-Foundation pléadieren fir eine Verwendung im Sinne
einer Aufzahlung.

Es handelt sich bei dem zur dritten Option erlassenen
Gesetz um eine nach wie vor biologisierende Konzeption
von Geschlecht, die aus einem bindren System ein ternares
System macht. Geschlecht bleibt vollends pathologisiert
und die, auch biologische, Realitat von Geschlecht als
einem Spektrum zwischen den Ankern mannlich und weib-
lich kann dadurch nach wie vor nicht abgebildet werden.
AuBerdem wurde das Ziel, intergeschlechtlichen Personen
Selbstbestimmung zu erméglichen, dahingehend nicht
erreicht, als dass sich inter* Menschen nach wie vor einer
Prifung und Bestimmung durch Mediziner*innen unter-
ziehen mussen. Der dritten Option einen Eigennamen zu
geben, untermauert eine Festschreibung von Geschlecht,
die keine Fluiditat erlaubt. Davon raten wir ab. Die dritte
Option als Geschlechtseintrag ,,divers® ist kein neuartiges,
drittes Geschlecht, sondern die Mdglichkeit, einen Ge-
schlechtseintrag im Personenstandregister vorzunehmen.

Wir begruBen letzteres, unterstiitzen aber die Forderung,
dass der Geschlechtseintrag ,divers® auch non-binaren
Personen zur Verfligung stehen sollte. Daher lehnen

wir die ebenfalls hdufig genutzte Bezeichnung ,drittes
Geschlecht® ab, um eine Konzeption von Geschlecht zu
vermeiden, die nunmehr nur drei Geschlechter kennt.

PERSONENSTANDSREGISTER
Die Flihrung des Personenstandsregisters obliegt dem
Standesamt. Es umfasst:

Ein Eheregister
Ein Lebenspartnerschaftsregister
Ein Geburtenregister

oo

Ein Sterberegister

GEBURTENREGISTER

Eintragungen in das Geburtenregister sind die Grundlage
fur die Erteilung der Geburtsurkunde. Hier werden Vor- und
Familienname eines Kindes, Ort, Tag, Stunde und Minute der
Geburt, Vor- und Familienname der Eltern und auf Wunsch
deren Religionszugehdorigkeit festgehalten - ebenso das bio-
logische Geschlecht des Kindes und der Eltern.

Geburtsurkunde und -bescheinigungen sind Basis fur eine
Vielzahl alltagsrelevanter Handlungen wie Anmeldung zur
Krankenversicherung, Beantragung des Personalauswei-
ses, Kontoer6ffnung oder EheschlieBung. Somit werden
die hier niedergeschriebenen Informationen in unterschied-
lichste Lebensbereiche getragen und sind fir die gesamte
Lebensdauer eines Menschen relevant.
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Klassisch wird uns das
eigene Geschlecht bei der
Geburt anhand unserer
augenscheinlichen Physio-
logie zugewiesen. Haben
wir eine Vulva, sind wir
weiblich und werden zur
Frau erzogen, haben wir
einen Penis und Hoden,
sind wir mannlich und
werden entsprechend zum
Mann erzogen.

Und weichen wir von den zwei
anatomischen Kategorien

ab? Nun: Seit 2013 steht es
Eltern zu, Kinder ohne einen
Geschlechtseintrag im Perso-
nenstandsregister eintragen
zu lassen. 2017 entschied das
Bundesverfassungsgericht,
dass diese Regelung nicht
ausreiche und es Menschen
jeder Geschlechtsauspragung
maéglich sein muss, ihr Ge-
schlecht auch positiv - also
tatsachlich - zu benennen. Die
Einfiihrung der dritten Option
macht buchstablich jene
gleichberechtigt sichtbar, die
es vorher nicht waren.

Durch die Einflihrung der dritten
Option kénnen Menschen mit einer
biologischen/physischen Variation der
Geschlechtsentwicklung ihr biologi-
sches Geschlecht nun mit dem Eintrag
»d“ fir ,divers” positiv abbilden - statt
einfach nur einen Eintrag zu unterlas-
sen. Der Eintrag ,x"“ ist stellvertretend
fur den Wunsch, ohne Geschlechts-
eintrag in das Personenstandsregister
aufgenommen zu werden. So stehen
im Idealfall auf Formularen hierzu nun
folgende Kategorien zur Verfligung:

L1 O O L

So ausreichend diese reduzierte
Darstellung fur das Erfassen des Ge-
schlechts auf Formularen ist, so
irrefihrend ist sie flir den Versuch,
hieriber Geschlecht als Merkmal
eines Individuums zu verstehen.

Denn es gibt eben nicht die eine Art
von Intersexualitat, die eine Art von
Weiblichkeit und die eine Art von
Mannlichkeit. Wie sehr die Késtchen
dazu verfihren, als Abbild der Rea-
litat verstanden zu werden, zeigt der
haufige Fehler in der Berichterstat-
tung uber ein ,drittes Geschlecht®
Vielmehr sollten die Schlisse, die
jeder Mensch unweigerlich aus der
Geschlechtszuschreibung zieht, uns
nicht davon abhalten, jedes Gegen-
tber als Individuum mit unendlich
vielféltigen Eigenschaften wahr- und
anzunehmen.

GESCHLECHT NEU GEDACHT ..

Eine Alternative, Geschlecht bio-
logisch und sozial zu begreifen, ist
die Abbildung des Geschlechts als
Kontinuum:

w 77 w

Dabei werden Weiblichkeit und Mann-
lichkeit als auBere Anker verstanden,
zwischen denen sich eine Vielzahl von
Geschlechtsauspragungen wiederfin-
den kénnen. Geschlechter sind hier
entgegen unserer gelernten Wahrneh-
mung nicht voneinander abgegrenzt,
sondern kénnen von einer Form flie-
Bend in die andere libergehen.

Diese Darstellung von Geschlecht ist
definitiv ein Fortschritt gegentiber
der bindren Sicht, hat aber auch ihre
Schwéche: Weiblichkeit und Mann-
lichkeit sind zwar unterschiedliche
Konzepte, aber keine grundsatzlichen
Gegensatze.
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Da jeder Mensch biologisch sowohl
als weiblich als auch als ménnlich
definierte Anteile besitzt, kdnnen wir
Geschlecht klarer beschreiben, wenn
wir voneinander unabhangige Skalen
fur die unterschiedlichen Konzepte
verwenden:

WEIBLICHE ANTEILE

287 2 @
D 2 @

MANNLICHE ANTEILE

Das @-Symbol bedeutet hier, dass
von dem jeweiligen Konzept keine
biologischen Anteile vorhanden sind.
Eine Person kann also alles haben:
von nichts bis viel von beidem und
alle Kombinationen dazwischen. So
schlieBt das eine das andere nicht
aus, sondern kann einfach parallel ko-
existieren. Diese Form der Beschrei-
bung erlaubt es, ein praziseres Bild
davon zu zeichnen, wie sich das biolo-
gische Geschlecht eines Individuums
zusammensetzt (und ist natiirlich
auch in Bezug auf die geschlechtliche
Identitéat anwendbar).

Aber wie kann ein Mensch unter-
schiedliche Grade an weiblichen und
mannlichen Anteilen besitzen? Leich-
ter als angenommen, zum Beispiel so:
Die mannlichen Anteile einer Person
konnen zu breiten Schultern, Hoden,
Penis und Bart fihren, wahrend ihre
weiblichen Anteile daflir sorgen,

dass der Adamsapfel dezent ist, die
Koérperbehaarung fein, die Hiften
breit und die Stimme hoch.
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Dieses Kapitel liefert Ideen
dazu, wie Sie das Gesetz zur
dritten Option in lhrem Unter-
nehmen umsetzen und welche
MaBnahmen Sie ergreifen
kénnen, um inter* Mitarbeiter_
innen ein wertschatzendes,
offenes Arbeitsumfeld zu er-
moglichen. Wir geben lhnen
Tipps bzgl. einer offenen Per-
sonalauswahl und -beurtei-
lung, liefern Hinweise zur

Anpassung lhrer Infrastruktur
und zeigen dariiber hinaus
auf, an welchen Stellschrau-
ben Sie noch drehen kénnen.
Denken Sie daran: Auch kleine
Schritte filhren zum Ziel - ein-
fach mal anfangen lohnt sich
sicher, auch mit Blick auf
morgen. Denn Generationen,
fiir die eine dritte Option
selbstverstandlich sein wird,
sind langst auf dem Weg.

DIE UMSETZUNG IN UNTERNEHMEN 15

Als kleinen Ansporn fur Unternehmen zeigen wir hier die
positiven Folgen der Gleichstellung von inter* Mitarbei-
ter_innen aus dem Ergebnisbericht einer kiirzlich veréffent-
lichten Studie des IDA.

Inter* Mitarbeiter_innen sind Expert_innen fur ihr eigenes
Thema und dariiber hinaus. Sie teilen besondere Diversity-
Kompetenzen, die zahlreiche unternehmensinterne Pro-
zesse anstoBen kdnnen. Ihr Verstandnis uber Geschlecht
erwachst aus der eigenen Geschichte, ihre Kommunika-
tionsfahigkeit der alltdglichen Erfahrung, stereotype Er-
wartungen und Schubladen Giberwinden zu mussen. Dabei
beschrénkt sich ihre Expertise nicht nur auf das eigene
Geschlecht. Die Tatsache, dem binadren System nicht zu
entsprechen, macht inter* Menschen zu Expert_innen fir
stereotype Hindernisse, die die Binaritat unseres Alltags
auch fur die Mehrheitsgeschlechter in petto hat.

FRISCHER WIND

Der Erfolg vielféltiger Teams liegt an den unterschiedlichen
Lebenslaufen, Erfahrungen und Einstellungen, die jedes
einzelne Teammitglied beisteuert. Die Perspektive, die
inter* Mitarbeiter_innen auf unterschiedliche Problemstel-
lungen werfen kénnen, sind ganz besondere - denn wie
viele Ihrer Mitarbeiter_innen haben sich je auf so einem
Aussichtsturm befunden? So herausfordernd es anfangs
scheinen mag, diesen Perspektivwechsel in lhren eigenen
Ideen zu beriicksichtigen, so einmalig wird das entspre-
chende Resultat sein.

Denken Sie an die Energie und Motivation, die jede_r Ein-
zelne in einem wertschatzenden Umfeld freisetzt: Effizienz
und Loyalitat sind garantiert! Wer seine Ansprache klar
auch an inter* Menschen richtet, hebt sich ab. Schaffen
Sie sich einen Marktvorteil bei der Akquise von Fachkraf-
ten, Kund_innen und Partner_innen. Durch lhre Ansprache
auch der wenigen werden Sie attraktiv fur viele.

KEINE UMSETZUNG IST AUCH KEINE LOSUNG

Unseres Erachtens muissten alle gesetzlichen Normen, die
fir das bindre Geschlechtersystems konzipiert wurden, so
angepasst werden, dass jede Erwahnung von Geschlecht

explizit den Begriff ,inter** beinhaltet. Das schiife sowohl

fur inter* Mitarbeiter_innen als auch fir ihre Arbeitgeber_

innen Klarheit und ersparte in vielen Fallen den Weg lber

die Gerichte.

Davon, die dritte Option bis zu einer Lésung allerdings
nicht umzusetzen, wollen wir an dieser Stelle klar abraten.
Wird die dritte Option ndmlich nicht umgesetzt, waren
inter* Personen dazu angehalten, sich zum Beispiel bei der
Nutzung sanitarer Anlagen oder der Wahl von Dienstklei-
dung dem bindren Angebot unterzuordnen. Dem Urteil des
Bundesverfassungsgerichts wiirde damit nicht entspro-
chen. Sie machen sich dadurch angreifbar, da Sie VerstoBe
gegen das allgemeine Persdnlichkeitsrecht und gegen das
Diskriminierungsverbot fortfuhren wirden.

Mehr zum IDA, der Studie und dem voll-
stédndigen Ergebnisbericht gibt’s hier.



16 HOW TO NR. 7 / DIE DRITTE OPTION

Genderinklusives und -gerechtes Formulieren ist mitt-
lerweile fur viele Unternehmen eine zeitgeméaBe Art
der Kommunikation, fihrt aber dennoch zu manchen
Herausforderungen.

Inklusiv und gerecht ist fiir uns eine Kommunikation, die
Unterschiedlichkeiten und Vielfalt von Menschen in Wort
und Bild sichtbar macht. Sie spiegelt die Lebensrealitat
aller Menschen wider und bietet gleichzeitig Identifika-
tionsmdoglichkeiten. Sie Uberwindet stereotype Rollenbilder,
setzt sich aktiv gegen Ausgrenzung durch und férdert die
Akzeptanz der Vielfalt, ein gréBeres Commitment sowie
nachhaltig positive Motivation am Arbeitsplatz.

Unser HOW TO Nr. 3: Sprechen Sie LGBT*IQ? - Leitfaden
fiir eine genderinklusive und -gerechte Sprache bietet
Orientierungshilfen, praktische Tipps und Handlungsemp-
fehlungen fir die tagliche Kommunikation. Neben Bei-
spielen zur genderinklusiven und gerechten Sprach- und
Bildgestaltung finden Sie auch Argumente, Vorteile sowie
Hinweise auf wissenschaftliche Studien.

Das Ziel jeder Personalauswabhl ist die passende Besetzung
fur ein klares Aufgabengebiet. Und doch zeigen Studien,
dass Bewerber_innen haufig aus den falschen Grinden
abgelehnt werden. So wissen wir, in welch hohem MaB un-
bewusste Vorurteile dazu fihren, dass unterreprasentierte
Gruppen im Rahmen des Bewerbungsprozesses Benach-
teiligung erfahren.

Die Einfuhrung der dritten Option ist eine Chance fir Un-
ternehmen, ihre Personalprozesse auch hinsichtlich un-
bewusster Vorurteile zu optimieren. Wir zeigen lhnen, wie
Sie Ihre Personalauswahl von der Stellenausschreibung bis
zur Personalbeurteilung moglichst offen gestalten kénnen.

Grundsatzlich kann die Personalauswahl und -beurteilung
in sieben Schritten erfolgen: Anforderungsprofil, Anspra-
che und Stellenanzeige, Sichtung schriftlicher Unterlagen,
Arbeitsprobe, Interview, Entscheidung, Beférderung bzw.
Personalbeurteilung.

Wir empfehlen, in Anlehnung an eine Handreichung fir
gendergerechte Personalauswahl der TU Miinchen, den
Auswahl- und Beurteilungsprozess in sieben Einheiten zu
gliedern:

Anforderungsprofil,

Ansprache und Stellenanzeige,

Sichtung schriftlicher Unterlagen,

Arbeitsprobe,

Interview,

Entscheidung,

Beforderung bzw. Personalbeurteilung.

Auf Anforderungsprofil, Ansprache und Stellenanzeigen
gehen wir in unserem HOW TO Nr. 3: Sprechen Sie
LGBT*IQ? - Leitfaden fiir eine genderinklusive und -ge-
rechte Sprache ausfiihrlich ein. Zum Einstieg hier nochmal
eine kurze Zusammenfassung:

Hier geht’s zu detaillierteren Artikeln zum
Zusammenhang von Geschlecht, sozialer
und ethnischer Herkunft und Benachteili-
gungen im Bewerbungsprozess.

DIE UMSETZUNG IN UNTERNEHMEN 17

SCHRITT 1: ANFORDERUNGSPROFIL

Dieser Grundstein Ihres Personalauswahlprozesses um-
fasst alle tatigkeitsspezifischen und unspezifischen Eigen-
schaften, Fahigkeiten, Kenntnisse und Verhaltensweisen,
die ein Mensch zur erfolgreichen Bewaltigung der Aufga-
ben in einer Position bendtigt. Sie kdnnen in jedem Schritt
darauf zurickgreifen, um zu beurteilen, ob eine Person
fachlich und personlich auf die Position passt. Formulieren
Sie Ihr Anforderungsprofil so konkret wie méglich und los-
geldst vom Geschlecht.

Formulierungsbeispiele:

> Erfolgreich abgeschlossenes Studium in ...
> Solide Kenntnisse in ...

> Winschenswerte Erfahrungen mit ...

SCHRITT 2: ANSPRACHE UND STELLENANZEIGEN

Die Rechnung ist einfach: Je inklusiver die Ansprache po-
tenzieller Bewerber_innen, desto gréBer der Talentpool,
aus dem Sie wahlen kdnnen. Das hierflir wohl wichtigste
Rekrutierungswerkzeug ist die Stellenanzeige. Mit gender-
inklusiven Stellenausschreibungen sprechen Sie die ge-
samte Bandbreite Mensch an - eben auch inter* und trans*
Bewerber_innen. Die wichtigsten Tipps flr genderinklusive
Stellenanzeigen:

Jobtitel: Formulieren sie diesen unabhangig vom Ge-
schlecht - beschreiben Sie eine Funktion, z.B.

> Person zur IT-Entwicklung (m/w/d)
> Stelle in der IT-Entwicklung zu besetzen (m/w/d)

Unternehmensbeschreibung: Achten Sie auf eine Symmetrie
zwischen weiblich und mannlich konnotierten Begriffen.

? d

bedéachtig; bescheiden;

aktiv; ambitioniert; ana-
lytisch; direkt; dominant; ehrlich; emotional;
durchsetzungsstark;

ehrgeizig; entschlossen;

empathisch; engagiert;
freundlich; fréhlich; koope-
Entscheidungen; Fiihrung; rativ; leidenschaftlich;
herausfordernd; hierar- loyal; sympathisch;
chisch; individuell; kom- unterstiitzend; verlasslich;
petitiv; logisch; objektiv; verstandnisvoll; Vertrauen;
selbstbewusst; Starke/ warmherzig; zuverlassig;
Kraft; Gberdurchschnittlich; zwischenmenschlich;

unabhéangig zusammen/Team

Erganzen Sie lhren Diversity-Hinweis um die fett markierten
Attribute, z.B.:

Bei [Firmenname] sehen und leben wir den Mehrwert von
Vielfalt. Entsprechend dieser Philosophie wollen wir Sie
unabhéngig lhres Alters, Ihres ethnischen Hintergrunds,
Ihrer physischen und psychischen Féhigkeiten, lhrer
geschlechtlichen Identitét, Ihres geschlechtlichen Aus-
drucks und/oder Ihrer geschlechtlichen Merkmale, |hrer
sexuellen Orientierung und Ihrer Religion/Weltanschauung
herzlich dazu einladen, sich auf diese Stelle zu bewerben.

Wir freuen uns auf Ihre Bewerbung!
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https://www.proutatwork.de/wp-content/uploads/2020/09/PAW_HowTo_Nr.3_GenderSprache_Web_10-2019.pdf
https://www.proutatwork.de/wp-content/uploads/2020/09/PAW_HowTo_Nr.3_GenderSprache_Web_10-2019.pdf
https://www.proutatwork.de/wp-content/uploads/2020/09/PAW_HowTo_Nr.3_GenderSprache_Web_10-2019.pdf
https://www.proutatwork.de/wp-content/uploads/2020/09/PAW_HowTo_Nr.3_GenderSprache_Web_10-2019.pdf
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BEURTEILUNGSSCHEMA

HOW TO NR. 7 / DIEDRITTE OPTION

SCHRITT 3: SICHTUNG SCHRIFTLICHER UNTERLAGEN
Der nachste Schritt im Rekrutierungsprozess ist in der
Regel die Auswahl der Bewerber_innen, die Sie zu einem
Gesprach einladen wollen. Mittels einer fundierten Vor-
auswahl der schriftlichen Bewerbungsunterlagen reduzie-
ren Sie die Bewerbungen anhand der Ubereinstimmung
zwischen Anforderungsprofil und Kompetenzen. Hierbei
sollten Sie alle Bewerbungen griindlich priifen und kritische
Einschatzungen von mehreren Personen unabhéngig
voneinander einholen.

Uberpriifen Sie die schriftlichen Unterlagen anhand

folgender Schritte:

1. Erfillung formaler Kriterien
(z.B. Vollstandigkeit eingereichter Unterlagen)?

2. Erfullung der im Anforderungsprofil definierten Kriterien
(Qualifikationen etc.)?

3. Ubereinstimmung der Selbst- und Fremdbeschreibung
(z.B. Referenzen) mit Anforderungsprofil?

Verwenden Sie ein systematisches Beurteilungsschema und

bilden Sie Gruppen, wie im folgenden Beispiel gezeigt wird:

Kandidat_in Kriterium 1 Kriterium 2 Kriterium 3 Urteil
Qualifikation Fachwissen Erfahrung

Nummer 1 nicht vorhanden nicht vorhanden nicht vorhanden ... (o Beurteilen Sie alle Perso-
nen nach allen Kriterien.
A-Kandidat_innen werden

Nummer 2 voll vorhanden voll vorhanden voll vorhanden A .
zum Bewerbungsgespréach
eingeladen, B-Kandidat_

Nummer 3 teils vorhanden voll vorhanden teils vorhanden B innen werden weitergehend

geprift, C-Kandidat_innen

erhalten eine Absage.

Mehr zum Einfluss von duBerer
Erscheinung gibt’s hier.

Jegliche Information, die fiir die Beurteilung von Bewerber_
innen irrelevant sind, sollten Sie so frih wie moglich aus
den Unterlagen entfernen. Zum Beispiel hat das duBere
Erscheinungsbild nachweislich einen groBen Einfluss auf
den ersten Eindruck, der sich nur schwer durch nachfol-
gende Informationen revidieren lasst. Ubermitteln Sie z.B.
keine Fotos an die Urteiler_innen und speichern Sie bei
Online-Bewerbungstools Informationen zu Aussehen, Alter,
Geschlecht oder Nationalitat separat ab.
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SCHRITT 4 UND 5: ARBEITSPROBE UND INTERVIEW
Grundsatzlich gibt es eine Vielzahl mdglicher Arbeitspro-
ben. Der Inhalt sollte sich klar nach dem Anforderungsprofil

richten. Zwei Fragen sollten dabei immer behandelt werden:

1. Was soll erfasst werden? (Kenntnisse, Fertigkeiten etc.)
2. Wie soll es erfasst werden? (anhand welcher Aufgaben)

Das Ziel des Interviews ist ein ganzheitlicher Eindruck des_
der Kandidat_in, um letztendlich herauszufinden, ob er_sie
fachlich und personlich fur die ausgeschriebene Stelle
qualifiziert ist. Neben einem klar strukturierten, schriftli-
chen Gesprachsleitfaden und der Anwesenheit mindestens
zweier Personen unterschiedlichen Geschlechts wahrend
des Interviews sollten Sie noch auf Folgendes achten:

1. Verwenden Sie im Gesprach genderinklusive und -ge-
rechte Sprache. Wenn Sie nur einseitig vom z.B. ,,zu-
kiinftigen Stelleninhaber” sprechen, kann dies die Inter-
view-Leistung von Kandidat_innen mindern.

2. Weisen Sie darauf hin, was in Ihrem Unternehmen fir
Geschlechtervielfalt getan wird und 6ffnen Sie so den
Raum fiir ungeoutete Bewerber_innen, sich als inter*
bekannt zu geben. Fragen Sie nach, was die Person
brauchen wirde, um sich in lhrem Unternehmen wohlzu-
flhlen. Dabei sollte das Gesprach naturlich nicht in ein
Wunschkonzert ausarten. Seien Sie bei Forderungen,
auf die Sie nicht eingehen kdnnen, transparent in lhrer
Begriindung.

Interne Schulungen: Sowohl fiir die Arbeitsprobe als auch
fir das Interview sollten Sie Ihr HR-Team mittels gezielter
Workshops uber unbewusste Vorurteile darauf schulen,
mogliche Unerfahrenheit und Hemmungen zum Thema
Inter* und Trans* zu entdecken und einen gesunden
Umgang damit zu erlernen. Nehmen Sie hier auch Fih-
rungskréafte, Mitarbeiter_innen und Betriebsrat_innen in die
Pflicht.

SCHRITT 6: ENTSCHEIDUNG

Auf Basis der zuvor gewonnen Informationen wéhlen Sie
die am besten zur Position passende Person aus. Uber-
prifen Sie dabei noch einmal den genderinklusiven und
-gerechten Vorgang im Auswabhlprozess. Treffen Sie lhre
Entscheidung und kommunizieren Sie diese respektvoll
und wertschatzend an alle Bewerber_innen.

SCHRITT 7: BEFORDERUNGEN BZW.
PERSONALBEURTEILUNGEN

Tragen Sie grundsétzlich daflir Sorge, dass Bedingungen
herrschen, die gendergerechte Personalentscheidungen
Uberhaupt erméglichen, z.B. wie folgt:

> Kommunizieren Sie fiur die Leistungsbeurteilungen feste
Zeitraume.

> Verwenden Sie das Anforderungsprofil der urspriing-
lichen Stellenbesetzung als Grundlage zur Formulierung
von Erfolgskriterien.

> Vermeiden Sie bei sich selbst Zeitdruck sowie starke kog-
nitive Belastungen (z.B. Informationsiiberflutung) bei
Personalentscheidungen, da diese dazu fiihren, dass In-
formationen nur oberflachlich verarbeitet und Stereotype
so begiinstigt werden (Sherman u.a. 2000).

> Wir alle haben Vorurteile und Stereotype sowie Rollen-
erwartungen, deren Existenz uns meist gar nicht bewusst
ist. Diese schleichen sich oft in unsere Gedanken und
Sprache ein. Machen Sie sich und lhrem Team vor Perso-
nalentscheidungen diese Stereotype bewusst, weisen Sie
auf Gefahren hin und achten Sie diesbeziiglich auf lhre
Kommunikation.

— ] —

PROUT AT WORK
stellt gerne Kontakt zu
Trainer_innen her oder

macht lhnen ein
Schulungsangebot.
Melden Sie sich dazu
unter

info@proutatwork.de
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Die Gesetzgebung verlangt bei Arbeitsstatten mit mehr als
neun Beschaftigten, dass jedem Geschlecht eigene Sanitér-
und Umkleiderdaumlichkeiten zur Verfligung gestellt werden.
Unternehmen bendtigen also eine Lésung, wie sie all ihren
Angestellten eine getrennte Nutzung ermdéglichen kénnen.

WARUM ES INKLUSIVE LOSUNGEN BRAUCHT

Obwohl eine mit der dritten Option vereinbare Lésung
seitens der Gesetzgebung zur Arbeitsstattengrundver-
ordnung noch aussteht, ist es doch allein als Zeichen der
Wertschatzung angebracht, die Bediirfnisse der gesamten
Belegschaft zu beriicksichtigen.

In Bezug auf Sanitér- und Umkleiderdume schlieBt das
weibliche, inter*, trans* und mannliche Mitarbeiter_innen
sowie Mitarbeiter_innen mit Mobilitatseinschrankungen
und diversen kulturellen Hintergriinden ein - viel, aber
machbar. Sie tragen somit weiter zum Abbau von Diskri-
minierung und einer zunehmenden Normalitat von Vielfalt
bei. Explizit inter* und trans* Mitarbeiter_innen kommen so
nicht langer in den Zugzwang, sich fur die Nutzung eines
fur Frauen oder Manner vorbehaltenen Raumes entschei-
den zu mussen. WCs fur Menschen mit Behinderungen
gelten zwar grundsatzlich als geschlechtsneutral, sollten
aber nach Mdglichkeit jenen vorbehalten sein, die nicht auf
eine regulare Toilette ausweichen kdnnen.

Folgende Beschilderungen haben sich bewahrt:

RESTROOM we

QUICK WIN BEI BESTEHENDEN BAUTEN:

NEUE ZEICHEN SETZEN

Bei bestehenden Bauten bietet es sich an, eine gewisse
Anzahl an Toiletten qua Beschilderung in genderinklusive
WCs umzudefinieren: entsprechende Piktogramme, Be-
schriftungen und Brailleschrift - fertig. So schaffen Sie sehr
schnell ein inklusives Angebot zu liberschaubaren Kosten.

Dos and Don’ts:

> Reduzieren Sie das Angebot bitte nicht auf
barrierefreie Toiletten.

> Achten Sie bei der neuen Beschilderung darauf,
dass diese eindeutig und mdglichst kulturunabhéangig
verstandlich ist.

> Da es nicht in allen Kulturkreisen umsetzbar ist,
alle Geschlechter auf ein WC zu schicken, sollten
Sie auch weiterhin WCs ausschlieBlich fiir Frauen
und Manner anbieten.

DIE UMSETZUNG INUNTERNEHMEN

GEPLANTE NEUBAUTEN

Wer neu baut, kann leichter auf alle Bedurfnisse eingehen,
ohne die einen gegen die anderen abwiegen zu miissen.
Nachfolgend ein Beispiel, wie dies gelingen kann. Generell
sollte auf eine ausreichende Anzahl an Einzeltoiletten ge-
achtet werden. AbschlieBbare Einzelkabinen wiirden dem
Wunsch nach Privatsphéare genligen und wéren zur Zu-
friedenheit aller umsetzbar. Bei Mehrfachkabinen kénnen
Sie sich an nachfolgendem Angebot orientieren.

GroBe Unternehmen wie die
Pharmafirma Boehringer

Ingelheim zeigen, was mdoglich,
alltagstauglich und relevant ist:

WC - genderinklusiv
und barrierefrei als
separat zugéngliche,
verschlieBbare Kabine

Vorraum mit
Waschbecken
und Spiegeln

verschlieBbare
Kabinen mit Pissoir

verschlieBbare Duschen
inklusive Vorraum mit
Waschbecken und Spiegel

verschlieBbare Kabinen
mit Toilettenschlissel

verschlieBbare Kabinen
mit Toilettenschlissel,
Waschbecken und Spiegel

21
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Kleider machen Leute, werden aber leider hdufig am bina-
ren Geschlechtersystem ausgerichtet. Hier ist die Gesetz-
gebung gefragt, eine L6sung anzubieten. Gerade in Bezug
auf Kleidung ist es so oder so ein Leichtes, Geschlechts-
zuschreibungen einfach unter den Tisch fallen zu lassen
und sich entsprechend dem Unisex-Modell auf die Be-
schreibung von Form und Passung zu beschranken. An-
stelle zum Beispiel die Kochjacke in Modelle fur Herren und
Damen vorzusortieren, bieten Sie einfach Kochjacken mit
geradem Schnitt oder tailliert an. Achten Sie also darauf,
dass die Bestimmungen fir die Kleidung moglichst ge-
schlechtsneutral und kdrperangepasst gehalten werden.

Grundséatzlich muss zwischen Berufs-, Dienst- und Schutz-
kleidung unterschieden werden.

Berufskleidung hat sich fiir bestimmte Berufe (z.B. Kellner_
innen, Schreiner_innen) als zweckmaBig erwiesen. Ihre Be-
schaffung obliegt grundsatzlich der_dem Arbeitnehmer_in.
Sie ist nach den Anforderungen der geschuldeten Arbeit

in der Auswahl begrenzt und wird von der_dem Arbeitneh-

mer_in selbst bestimmt.

Dienstkleidung soll auf Anordnung der_des Arbeitgeber_in
zur besonderen Kenntlichmachung im dienstlichen Inte-
resse wahrend der Arbeitszeit getragen werden. Dieser
Zweck kann durch Vorgabe hinsichtlich Farbe und Material
erreicht werden. Arbeitnehmer_innen missen hinnehmen,
dass ihnen dadurch weitgehend die Mdglichkeit genommen
wird, der Kleidung zur Abgrenzung anderen gegentuber
eine personliche Note zu geben.

Schutzkleidung ist aus Griinden des Arbeitsschutzes
wahrend der Arbeitszeit von der_dem Arbeithehmer_in zu
tragen (z.B. Schutzhelme oder Sicherheitshandschuhe).

DRESSCODE

Arbeitgeber_innen haben in Bezug auf Arbeitskleidung

das Recht, das Tragen sichtbarer Zeichen von ,politi-
schen, philosophischen oder religivsen Uberzeugungen® zu
untersagen. Diese Regelung muss alle Mitarbeiter_innen
gleichermaBen betreffen.

Neben den rechtlich relevanten Einschrédnkungen haben
Arbeitnehmer_innen im Zuge des allgemeinen Personlich-
keitsrechts die Freiheit der Gestaltung des AuBeren (z.B.
Wahl der Kleidung, Frisur etc.), dennoch kann unangemes-
sene Kleidung ein Karrierehindernis sein. Zudem machen
Dresscodes je nach Branche durchaus Sinn.

Nichtsdestotrotz empfehlen wir, dass in Ihren Policys auf
einen moglichst geschlechtsneutralen, kérperangepassten
Dresscode hingewiesen wird.

Hier geht’s zu einigen rechtlichen
Regulierungen von Kleiderordnungen
am Arbeitsplatz.
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Grundsétzlich gilt: In jedem Unternehmen sollte das Be-
wusstsein vorherrschen, Daten nur zweckbezogen zu
erheben und zu verarbeiten. Geschlechtsbezogene Daten
sollten nur erhoben werden, wenn es hierflir einen aus-
reichenden Grund gibt und dieser sollte stets transparent
gemacht werden.

Individueller Anspruch: Laut Datenschutzgrundverordnung
(DSGVO) hat jede Person Anspruch auf Daten, die ,;sach-
lich richtig und erforderlichenfalls auf dem neuesten Stand*®
sind und dass diese andernfalls ,unverziiglich geléscht
oder berichtigt werden®. Zum Beispiel wére die Angabe
,mannlich” fir eine diverse Person in der Datenbank falsch
und musste entsprechend korrigiert werden. Eine ausblei-
bende Korrektur kdnnte ein BuBgeld nach sich ziehen.

Eine Umstellung von IT-Systemen in vier Geschlechts-
kategorien ist jedoch mit enormen Herausforderungen
verbunden und unterliegt auch technischen Restriktionen.
Haufig sind Systeme Uiberdies global aufgestellt und die
Frage, wie spezifische Losung fiir Deutschland aussehen
konnen, bleibt offen.

Es empfiehlt sich, alle IT-Systeme wie folgt zu liberpriifen:

> Welche und wie viele Systeme beinhalten
Geschlechtsangaben?

> Welche Prozesse stecken dahinter und welche sind damit
verknupft?

> Wer hat Zugriff auf diese Daten und warum? Fir wen ist
der Zugriff tatsachlich notwendig?

Auch die Sozialversicherung hat als Reaktion auf die Ein-
fihrung der dritten Option 2020 das Meldeverfahren an-
gepasst. Hier beschreiben wir am Beispiel der Techniker
Krankenkasse, wie sie Meldeverfahren und die Gesetzge-
bung zur dritten Option unter einen Hut bekommen.

In allen Meldeverfahren der Sozialversicherung kann nun
zwischen den Kategorien mannlich, weiblich, divers und
unbestimmt gewahlt werden. Dabei steht ,,d“ fir inter*/
divers und ,x“ wenn keine Geschlechtszuschreibung ge-
wéahlt wurde.

Wo muss das Geschlecht im Meldeverfahren angegeben
werden?
> bei fehlender Sozialversicherungsnummer

> bei der Sofortmeldung und der gleichzeitigen
An- und Abmeldung

> bei Abfrageverfahren zur Ermittlung einer
Versicherungsnummer

> in der monatlichen Beitragserhebungsmeldung
an die berufsstdndische Versorgungseinrichtung

Bereits entsprechend der dritten Option ergénzt:

> das elektronische A1-Antragsverfahren

> das Zahlstellen-Meldeverfahren

> das EEL-Verfahren fur Entgeltersatzleistungen: Hier
ist die Angabe des Geschlechts nur bei der freiwilligen
Angabe des_der Ansprechpartner_in erforderlich und
wurde entsprechend erweitert.

> die elektronische Arbeitsunfahigkeitsbescheinigung

Hier geht’s zu den Bestimmungen der
Datenschutzgrundverordnung (DSGVO).
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Um ein positives Zeichen bezliglich der Akzeptanz von
inter* Menschen im eigenen Unternehmen zu setzen,
sind Aufkldrung, eine klare Haltung und Sichtbarkeit zu
gewahrleisten.

7 AUFKLARUNG

\

Aufkldrung: Sie missen als Arbeitgeber_in kein_e Expert_in
fir die Bedurfnisse von inter* Personen sein. Sorgen Sie
allerdings dafir, dass Sie selbst genauso wie Entschei-
dungstrager_innen und Mitarbeiter_innen den Zugang zu
geeigneten Quellen haben, um die Arbeitskultur auch fur
inter* Kolleg_innen offen und respektvoll zu gestalten.
Treten Sie in Austausch mit Ihrem LGBT*1Q-Netzwerk oder
suchen Sie Rat bei einschlagigen Vereinen. Schulen Sie
sich und wichtige Entscheidungstrager_innen wie Fuh-
rungskréafte und das Diversity-Management in speziellen
Veranstaltungen, um mdgliche Vorurteile zu entdecken
und einen natirlichen Umgang zu lernen. Sie kennen eine
Person - eventuell im eigenen Unternehmen -, die sich
offen als inter* geoutet hat? Perfekt! Nutzen Sie die Quelle
und lassen Sie sich beraten.

Viele Unternehmen fluhren wiederholt Schulungen fir Di-
versity-Kompetenzen durch. Diese sollten gegebenenfalls
um das Thema Intergeschlechtlichkeit ergdnzt werden.
Wenn Sie Fragen dazu haben, ob die Inhalte lhrer Schulun-
gen umfassend ausgearbeitet sind, bieten wir Ihnen gerne
an, diese zu prufen.

\

_

y
_
////////A HALTUNG

N\

Haltung zeigen bei Mobbing und Diskriminierung: Unange-
brachtes oder gar feindliches Verhalten gegenuber inter*
Menschen (sei es bewusst oder unbewusst) darf nicht
toleriert werden - vielmehr muss auf solches Verhalten
aufmerksam gemacht werden, vom Gesprach bis zur fak-
tischen Konsequenz. Unterbinden Sie jede Form von Dis-
kriminierung - egal, ob sie von Kolleg_innen, Vorgesetzten,
Kund_innen oder Partnerunternehmen kommt. Beraten
Sie Ihre Fihrungskrafte, wie sie unangemessenes Ver-
halten identifizieren und dagegen angehen kénnen. Bieten
Sie verschiedene Moglichkeiten zur Meldung von Fehlver-
halten, auch anonymisierte, damit auch ungeoutete inter*
Mitarbeiter_innen zu Wort kommen kdnnen.
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N\

SICHTBARKEIT

%
7
| SICHTBARKEIT

Sichtbarkeit: Auch wenn inter* Personen schon immer
existieren, wurden sie erst durch die Einfihrung der dritten
Option auch wirklich sichtbar. Mehr als eine Antwort auf
die Toilettenfrage wiinschen sie sich auch in der Arbeits-
welt ein aufgeklartes Umfeld, in dem sie offen auftreten
konnen. Sie konnen Ihren Teil dazu beitragen. Markieren
Sie sich den 26. Oktober als Intersex Awareness Day im
Firmenkalender. Starten Sie an diesem Tag kleine Aktionen
oder Veranstaltungen fur Ihre Mitarbeiter_innen als Zei-
chen nach innen. Seien Sie an diesem Tag aber auch nach
auBen fur Partner_innen und Kund_innen in Ihrer Haltung
sichtbar, zum Beispiel durch eine passende Social-Media-
Aktion. Stellen Sie Informationsmaterial Uber Intersexualitat
zur Verfigung. Nehmen Sie Kontakt mit inter* Organisa-
tionen auf, organisieren Sie gemeinsam ein Info-Event und
geben Sie lhren Mitarbeiter_innen so die Méglichkeit, sich
gezielt mit betroffenen Menschen auszutauschen.

7

&

werreasacen [

O

Weitersagen: Nutzen Sie |hre Informationskanéle und

N\

\

A\

lhr Intranet und teilen Sie diese Broschiire, um eine
Auseinandersetzung mit dem Thema Intergeschlechtlich-
keit anzustoBen.

— ] —

Sie sind auf der Suche
nach weiteren Ideen?
Werfen Sie einen Blick
in unseren
HOW TO Nr. 4:
LGBT*IQ fiir Einsteiger.
Warum sich Vielfalt am
Arbeitsplatz lohnt.
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Auch wenn wir den Schritt zur Abbildung von inter* Menschen
in ihrem Geschlecht sehr begriiBen, finden wir es an dieser
Stelle notwendig, auf die Problematiken einzugehen, die die
dritte Option in ihrer aktuellen Umsetzung mit sich bringt.
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Das Gesetz zur dritten Option ist eine Mini-
mallésung: Die eigentliche Zielgruppe ist deut-
lich gréBer - die rechtliche Reichweite sollte
viel groBer sein. Unseres Erachtens mussten
alle gesetzlichen Normen, die fur das binare
Geschlechtersystem konzipiert wurden, so
angepasst werden, dass jede Erwahnung von
Geschlecht explizit den Begriff ,inter*“ be-
inhaltet. Das schiife sowohl fir inter* Mitarbei-
ter_innen als auch fur ihre Arbeitgeber_innen
Klarheit und ersparte in vielen Féllen den Weg
Uber die Gerichte.

Der isolierte Fokus der dritten Option auf inter*
Personen lasst queere, non-bindre und trans*
Personen als Zielgruppe auBenvor. Was gern
als Spitzfindigkeit und Wunschkonzert ein-
zelner Randgruppen abgewertet wird, zieht
bei genauerer Betrachtung weitreichende
rechtliche Konsequenzen nach sich. Sei es in
Bezug auf Gerichtsverfahren, die den Aus-
legungsradius der dritten Option anfechten.
Sei es individuell fur einzelne non-binare und
trans* Person durch mindestens birokratische
Mehraufwande, juristische Unklarheiten und
personliche Folgen.

Auch Arbeitgeber_innen werden in dem Ver-
such, eine alltagstaugliche Anwendung der
dritten Option fir sich zu finden, ausgebremst.
Da das Gesetz auf arbeitsrelevante Rechts-
normen einen Einfluss hat, dieser aber nicht
umfassend geklart - ja sogar abgestritten -
wird, werden langfristige L6sungen unmdoglich
gemacht. Im menschlich besten und finanziell
schlimmsten Fall werden kostspielige MaBnah-
men umgesetzt, die sich auf lange Sicht als
Fehlinvestitionen herausstellen.

Ebenso miissen wir uns gesamtgesellschaft-
lich fragen, welches Signal die Umsetzung
des Urteils des Bundesverfassungsgerichts
sendet. Sind wir als Gesellschaft wirklich so
weit, wie wir aufgrund der Einfuhrung der
dritten Option denken? Oder spricht es nicht
vielmehr Bande, dass das Urteil des Bundes-
verfassungsgerichts, ohne Bertcksichtigung
der Stimmen jener die es betrifft, im Eilver-
fahren und auf den letzten Driicker umgesetzt
wurde?! Dass die Gesetzgebung das Urteil
auf AuBerlichkeiten herunterbricht und an Be-
weislast und Pathologisierung festhalt?!

Anstelle anzuerkennen
und umzusetzen, was
es hatte sein sollen,
fordern wir ein Mehr an

Selbstbestimmungsrecht

fur jene, die am besten

entscheiden kdonnen,
wer sie sind.
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Das

Urteil

des

Bundes-
verfassungs-
gerichts

(BVERFGS)

BUNDESVERFASSUNGSGERICHT 31

Vor dem 1. Januar 2019 war es im Rahmen des Personen-
standsgesetzes nur moglich, Eintrage als ,weiblich® oder
»~mannlich“ im Geburtenregister vorzunehmen. Personen-
standsfalle, bei denen eine Einordnung in das binare Ge-
schlechtersystem nicht mdglich war, wurden ohne Angabe
des Geschlechts, also negativ, in das Geburtenregister
eingetragen. Diese Handhabung beruhte auf der Einschat-
zung, dass die Eintragung eines Geschlechts eine rein for-
melle Beschreibung ohne weitere Konsequenzen sei.

Diese Vorgehensweise wurde vom Bundesgerichtshof im
November 2017 als VerstoB gegen das Grundgesetz bewer-
tet, konkret gegen das allgemeine Personlichkeitsrecht und
gegen das Diskriminierungsverbot. Nach Einschétzung des
Bundesverfassungsgerichts besitzt die Kennzeichnung des
Geschlechts eine ,Identitat stiftende und ausdriickende
Wirkung® und geht so lber die bisherige Einschatzung
einer rein dienenden Funktion hinaus.

Aus dem Urteil lieBen sich zwei Handlungsmoglichkeiten
ableiten, wobei sich die deutsche Gesetzgebung dazu
entschied, die bisherigen Geschlechtskategorien um

eine dritte Option zu ergdnzen. Alternativ hatte die Ge-
schlechtseintragung vollstandig aus dem Personenstands-
register gestrichen werden kénnen.

Mit dem Gesetz zur Anderung der in das Geburtenregister
einzutragenden Angaben wird an einem Geschlechtsein-
trag im Personenstandsregister festgehalten. Es wurde sich
darauf geeinigt, das bestehende Gesetz zu erganzen.

NEUGEBURTEN:

,Kann das Kind weder dem weiblichen noch dem mann-
lichen Geschlecht zugeordnet werden, so kann der
Personenstandsfall auch ohne eine solche Angabe oder mit
der Angabe ,divers‘ in das Geburtenregister eingetragen
werden” (Paragraf 22 Abs. 3 PStG).

BESTEHENDE FALLE:

In Féllen, in denen bereits eine falschliche Zuordnung in
eine der bisherigen Kategorien erfolgt ist, kdnnen der Per-
sonenstandsfall nachtraglich in ,divers® und Vornamen auf
Wunsch geédndert werden. Voraussetzung daflr ist ein arzt-
liches Attest, das die Intersexualitat bestatigt. Von dieser
Regelung ausgenommen sind Personen, die nachweislich
traumatisiert wurden durch Ausgrenzung oder Operationen
oder denen eine unzumutbare Untersuchung zur Bestati-
gung der Intersexualitat bevorstehen wirde - hier reicht
eine Versicherung an Eides statt (Paragraf 45b PStG).
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Arbeitsrecht

Natiirlich ersetzt dieser Guide
trotz sorgféltigster Recherchen
keine rechtliche Beratung. Bitte
holen Sie sich stets Riickmel-
dung von Anwilt_innen, die auf
Arbeitsrecht spezialisiert sind.

Eine essenzielle Info vorab:

Ein Erfullungsaufwand fir Wirt-
schaft und Verwaltung besteht
laut Gesetz nicht. Der Geset-
zesentwurf hielt fest, dass ,,der
weit iberwiegende Teil der
Rechtsvorschriften [...] nicht an
das Geschlecht® kniipfe. Er
erkannte jedoch an, dass
»soweit Rechtsvorschriften [...]
an das somatische [also biolo-
gische] Geschlecht kniipfen,
[...] sich weiterer Regelungsbe-
darf auBerhalb des Personen-
standsrechts ergeben” kdnne.

Das am 1. Januar 2019 in Kraft
getretene Gesetz geht darauf
zwar nicht weiter ein, doch gibt
es Uberschneidungen mit dem
Arbeitsrecht - was die rechts-
konforme Umsetzung auch fiir
Arbeitgeber_innen enorm er-
schwert. Allgemein lasst das
Gesetz viel Raum fiir Interpre-
tation und I6ste bereits erste
Gerichtsentscheide aus.

Das nachfolgende Kapitel
beleuchtet folgende Fragen:
Welche arbeitsrechtlichen
Normen kniipfen an das Ge-
schlecht an? Welche haben tat-
sdchlich Anpassungsbedarf?
Und wie kdénnten diese Anpas-
sungen aussehen?
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OHNE

Wie bereits erwéahnt sollten unseres Erachtens alle ge-
setzlichen Normen, die flir das bindre Geschlechtersystem
konzipiert wurden, so angepasst werden, dass jede Erwéah-
nung von Geschlecht explizit den Begriff ,inter*“ beinhal-
tet. Das schiife sowohl fir inter* Mitarbeiter_innen als auch
fir ihre Arbeitgeber_innen Klarheit und ersparte in vielen
Fallen den Weg Uber die Gerichte.

So oder so: Auch mit aktuellem Stand ist nicht bei allen
Normen mit Geschlechtsbezug das Eingreifen der Gesetz-
gebung notwendig, um inter* Mitarbeiter_innen in den
Schutz einzelner gesetzlicher Normen aufzunehmen. So
lassen sich das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, das
Entgelttransparenzgesetz und das Gesetz zum Schutz von
Miittern durch Gerichte ohne Weiteres zum Schutz von
inter* Personen auslegen und entsprechende Urteile fallen.
Eine Anpassung durch die Gesetzgebung wére wiinschens-
wert, ist aber nicht zwingend notwendig.

ALLGEMEINES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ (AGG)

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz regelt den
Schutz vor Diskriminierung aus rassistischen Griinden oder
wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Re-
ligion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters
oder der sexuellen Orientierung durch private Akteure wie
Arbeitgeber_innen, Vermieter_innen, Anbieter_innen von
Waren und Dienstleistungen.

Es schutzt also jede Person auch vor Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts - und zwar jeden Geschlechts, ist
also mit 1. Januar 2019 auch auf inter* Personen anwendbar.

Das AGG sieht vor, dass auch inter* Mitarbeiter_innen
ein diskriminierungsfreies Berufsleben zu ermdéglichen
ist. Explizit bezieht sich das AGG hierbei auf den Zugang
zur Erwerbstatigkeit, Chancen auf beruflichen Aufstieg,
dahin fihrende Beurteilungen und die Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses.

ENTGELTTRANSPARENZGESETZ (ENTGTRANSPG)

Das Entgelttransparenzgesetz hat zum Ziel, gleiches
Gehalt bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit durchzuset-
zen - unabhangig vom Geschlecht der_des Beschaftigten.

Wortlich heiBt es hier: ,Bei gleicher oder gleichwertiger
Arbeit ist eine unmittelbare oder mittelbare Benachtei-
ligung wegen des Geschlechts im Hinblick auf sdmtliche
Entgeltbestandteile und Entgeltbedingungen verboten®
(Pragraf 3 Abs. 1 EntgTranspG).

GESETZ ZUM SCHUTZ VON MUTTERN (MUSCHG)

Das Gesetz zum Schutz von Mtittern definiert die Ziel-
gruppe fur Mutterschutz folgendermaBen: ,Dieses Gesetz
gilt fir jede Person, die schwanger ist, ein Kind geboren
hat oder stillt“ (Paragraf 1 Ans. 4 MuSchG). Die Definition
ist unabhangig vom Geschlecht.

Seit 2017 wurde seitens der Gesetzgebung festgehal-
ten, dass - auch wenn in der Norm weiterhin von Frauen
und weiblichen Arbeithehmerinnen die Rede ist - diese
Definition unabhéngig vom Geschlecht gilt, also auch
inter* Mitarbeiter_innen schutzt.

Zum Nachlesen geht’s hier zur
Linksammlung der entsprechenden
Gesetzestexte.
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Doch es gibt auch Normen und Gesetze, die ohne eine
Anpassung seitens der Gesetzgebung keine befriedigende
Antwort darauf liefern, wie sie im Falle von inter* Mitarbei-
ter_innen auszulegen sind.

Arbeitsstattenverordnung (ArbStéttV) und Regelungen zu
Dienst-, Schutz- und Berufskleidung (u.a. ArbSchG)

Die Arbeitsstattenverordnung dient dazu, Beschéaftigte an
ihrem Arbeitsplatz vor Arbeitsunféllen und Berufskrank-
heiten zu schitzen und Arbeitgeber_innen zur menschen-
gerechten Gestaltung der Arbeit anzuhalten. Die ArbStattV
sowie Regelungen zu Dienst-, Schutz- und Berufskleidung
stehen klar in Beziehung zum Merkmal Geschlecht. Die
Differenzierungen nach dem Geschlecht haben hier im
Gegensatz zu Quotenregelungen, der bevorzugten Einstel-
lung und dem Amt der Gleichstellungsbeauftragten keine
Begunstigungsintention, sondern sind neutral.

Konkret besagt die Arbeitsstattenverordnung, dass ,der
Arbeitgeber [...] Toilettenrdume zur Verfligung zu stellen®
hat. Dabei sind ,Toilettenraume [...] fiir Manner und Frauen
getrennt einzurichten® oder mussen ,eine getrennte Nut-
zung ermoglichen®. Gleiches gilt fur Sanitar-, Wasch- und
Umkleiderdume (Anhang 4 Paragraf 3 abs. 1 ArbStattV).

Das Arbeitsschutzgesetz ,dient dazu, Sicherheit und Ge-
sundheitsschutz der Beschaftigten bei der Arbeit durch
MaBnahmen des Arbeitsschutzes zu sichern und zu verbes-
sern” Es definiert Beschéftigte als ,,Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, [...] Beamtinnen und Beamte, Richterinnen
und Richter, Soldatinnen und Soldaten” und folgt damit
klar der bindaren Geschlechterordnung (Paragraf 2 Abs. 2
ArbSchG).

In beiden Fallen ist ein Zusammenspiel mit der dritten
Option im Unternehmensalltag nicht so einfach moglich

- aber qua Gesetz notig! Was also tun? Der Einsatz der Ge-
setzgebung zur Anpassung ist gefragt. Im Folgenden spie-
len wir vier Szenarien durch, wobei die ersten zwei Mog-
lichkeiten de facto nicht mit dem Gesetz zur dritten Option
vereinbar sind - und somit auch nicht ganz ungefdhrliche
Stolperfallen fiir Arbeitgeber_innen darstellen konnen. Es
empfiehlt sich also schon alleine deshalb, die Gesetzeslage
auch fir inter* Mitarbeiter_innen freundlich auszulegen.

VIER ANPASSUNGSMOGLICHKEITEN
UND IHRE FOLGEN

Keine Anpassung durch die Gesetzgebung: Aber wie sind
die Regelungen dann anzuwenden? Neben praktischen
wirden sich dabei auch rechtliche Probleme ergeben. Denn
wird das Gesetzt nicht angepasst, waren inter* Personen
dazu angehalten, sich bei der Nutzung sanitarer Anlagen
oder der Wahl von Dienstkleidung dem bindren Angebot
unterzuordnen. Dem Urteil des Bundesverfassungsgerichts
wirde damit nicht entsprochen. Arbeitgeber_innen waren
dadurch trotz Einhalten der Vorschriften angreifbar, da sie
VerstoBe gegen das allgemeine Personlichkeitsrecht und
gegen das Diskriminierungsverbot fortfuhren wirden.

Einfiihrung eines Optionsmodells: Anstelle nicht auf inter*
Mitarbeiter_innen einzugehen, wiirde es inter* Mitarbei-
ter_innen freigestellt, ob sie den Regeln fur Frauen oder
Manner unterliegen wollen. Trotz der vermeintlichen Ent-
scheidungsfreiheit ist jedoch auch dieses Modell nicht ideal
und brachte Arbeitgeber_innen in die Situation, gegen das
allgemeine Personlichkeitsrecht und das Diskriminierungs-
verbot zu verstoBen.

Beim Unisex-Modell wiirde im Gesetz auf geschlechtsbezo-
gene Differenzierungen verzichtet werden. In der Realitat
wdéren die Konsequenzen Toiletten, Sanitar-, Wasch- und
Umkleiderdume ohne Trennung nach Geschlecht sowie
eine Auswahl an Kleidung nach Passung und Form. Dabei
wirden sich keine verfassungsrechtlichen Probleme er-
geben. Auch abschlieBbare Einzelkabinen wiirden dem
Wunsch nach Privatsphére gentigen und wéren zur Zufrie-
denheit aller umsetzbar.

— [ —

Sie wollen gemeinsam
mit anderen
Unternehmen und
Organisationen einen
Aufruf fir umfassende
Ldsungen an die
Gesetzgebung starten?
Melden Sie sich bei uns
unter
info@proutatwork.de.
Wir bringen
Gleichdenker_innen
zusammen.
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Modell der erweiterten Differenzierung: Dabei wirden die
jeweiligen Gesetze seitens der Gesetzgebung um weitere
Spezialnormen erganzt, die den Umgang mit inter* Mitar-
beiter_innen konkret regeln.

QUOTENREGELUNGEN, DAS AMT

DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN
UND DIE BEVORZUGTE EINSTELLUNG

BEI GLEICHER EIGNUNG

Diese Regelungen verfolgen mit ihrer Differenzierung nach
dem Geschlecht das Ziel, explizit Frauen zu fordern, um
bestehende gesellschaftliche Nachteile und systemati-
sche Diskriminierung abzubauen. Im Artikel 3 Abs. 2 des
Grungesetzes steht: ,Manner und Frauen sind gleichbe-
rechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt
auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin“ Dieses
binare Gleichstellungsgebot rechtfertigt zur Uberwindung
bestehender Nachteile, das zahlenmaBig unterlegene Ge-
schlecht zu fordern und auf Kosten des jeweils anderen
Geschlechts zu begiinstigen.

Ubertragen wir dieses Rechtfertigungsmuster auf die er-
weiterte Geschlechterordnung, ergeben sich grundsatz-
liche Fragen, die zunachst verfassungsrechtlich geklart
werden missen: Gebietet und rechtfertigt besagter Gleich-
stellungsauftrag positive MaBnahmen zugunsten interge-
schlechtlicher Mitarbeiter_innen? Falls ja: nur im Verhaltnis
zu Mannern oder auch im Verhdltnis zu Frauen? Falls nein:
Sind GleichstellungsmaBnahmen zugunsten von Frauen
nur zu Lasten von Mannern erlaubt oder auch zulasten von
inter* Mitarbeiter_innen?

Weiter stellt sich die Frage, welche Vorgaben sich aus
dem EU-Recht ergeben, das unter anderem das deutsche
Arbeitsrecht Uberformt. So sieht zum Beispiel der Europa-
ische Gerichtshof inter* Menschen und trans* Menschen
durch das Merkmal Geschlecht geschitzt, wenn es um
Fragen der Gleichstellung geht. Im deutschen Recht hin-
gegen werden beide Begriffe in der Kategorie sexuelle
Identitat gefiihrt, die zusatzlich zur Kategorie Geschlecht
existiert - somit ist unklar, ob der Gleichstellungsauftrag
der Bundesregierung nach Art 3 Abs. 2 GG greift.

Fragen Uber Fragen. Und wer gibt Antwort? Insbesondere
der letzte Absatz macht deutlich, dass die Einsch&atzung
des Innenministeriums, die dritte Option habe fiir Wirt-
schaft und Verwaltung keine Relevanz, zu kurz gedacht ist.

Hier ist lhre Initiative als
Arbeitgeber_innen gefragt!

Nutzen Sie lhr neues
Wissen dazu,

bei der Gesetzgebung

entsprechende Klarheit

einzufordern.

Mehr zum EU-Recht
gibt’s hier.



36 HOW TO NR. 7 / DIE DRITTE OPTION

03

DIE

DRITTE

OPTION

EINFACH
NACHSCHLAGEN

EINFACH NACHSCHLAGEN 37

genetische
Beschaffenheit

Anzahl der Chromosomen sowie Zusammensetzung des Chromosomen-
satzes. Auch die Genetik tragt zur Vielfalt bei: So sind neben XX- und
XY-Chromosomenséatzen eine ganze Reihe an Kombinationsvarianten
maoglich und selbst Zellen desselben Korpers kdnnen unterschiedliche
Zusammensetzung an Chromosomen aufweisen. Genauso sind die
Chromosomenkombinationen XX und XY kein Garant fur eine klassische
Geschlechtsentwicklung.

genitale Beschaffenheit

Die auBeren Geschlechtsorgane sind unabhangig von ihrem End-
zustand miteinander verwandt und folgen einem gemeinsamen
Entwicklungspfad.

geschlechtlicher
Ausdruck

Die Art und Weise, wie eine Person ihr Geschlecht/ihre geschlechtli-
che Identitat nach auBen hin verkdrpert. Der geschlechtliche Ausdruck
geht weit Uber den Kleidungsstil hinaus. Er findet sich in all den kleinen
Merkmalen und Eigenschaften, an denen wir Geschlechter-Rollen fest-
machen: Gangart, Vokabular, Kérperhaltung, Stimmlage, Koérperpflege,
soziales Verhalten etc. Siehe auch geschlechtliche Identitat.

geschlechtliche Identitat

Das Geschlecht, dem sich ein Mensch zugehdrig fuhlt - unabhéngig
von dem eigenen biologischen Geschlecht. Die geschlechtliche Iden-
titdt kann, muss aber nicht, mit dem bei der Geburt zugewiesenen Ge-
schlecht Ubereinstimmen. Wichtig, ist zu verstehen, dass jeder Mensch
das Recht hat, seine geschlechtliche Identitat selbst zu wéahlen.

gonadale Beschaffenheit Gonaden oder Keimdrisen sind die Geschlechtsorgane, in denen einige

Sexualhormone und séamtliche Keimzellen fur die Fortpflanzung gebildet
werden, also Hoden und Eierstdcke.

hormonelle
Beschaffenheit

Die Geschlechts- oder Sexualhormone haben Anteil an der Gonaden-
Entwicklung, der Auspragung der Geschlechtsmerkmale und der
Sexualfunktion eines Menschen. Der Unterschied zwischen Geschlech-
tern entsteht durch die Menge an jeweils produzierten Geschlechts-
hormonen und die entsprechende Reaktion des Korpers.

Auch Hormone haben einen weitgreifenden Einfluss auf die Geschlechts-
entwicklung und kénnen in Abhangigkeit des eigenen genetischen
Make-ups dazu fiihren, dass Menschen von klassisch mannlichen tber
androgyne und Mischformen bis zu klassisch weiblichen Kérpermerk-
malen ausbilden - und zwar unabhéngig davon, ob selbige Person einen
XX- oder XY-Chromosomensatz besitzt.
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Eine ausfiihrliche
Beschreibung bietet

Sprechen Sie
LGBT*IQ?
Leitfaden fur eine
genderinklusive und
-gerechte Sprache,
verfligbar unter

proutatwork.de
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binar

Eine von der westlichen Kultur gepragte Idee, bei der Geschlecht aus-
schlieBlich als ,mannlich“ oder ,weiblich“ gedacht wird. Siehe auch
dritte Option, inter*, Heteronormativitat.

Heteronormativitat

Kulturelle Sichtweise, die Heterosexualitat, Zwei- und cis-Geschlecht-
lichkeit als soziale Norm festlegt und Ursache fur Benachteiligung sowie
Diskriminierung sein kann.

bi/Bisexualitat

Bezeichnung fir Menschen, die romantische und sexuelle Beziehungen
nicht ausschlieBlich zu Menschen eines bestimmten Geschlechts fiihren.

cis-/cisgeschlechtlich

Eine Person, deren geschlechtliche Identitdt dem Geschlecht entspricht,
das ihr bei der Geburt zugeschrieben wurde. Der Ursprung liegt im
lateinischen ,cis-“ (auf dieser Seite, diesseits, binnen, innerhalb), das
Gegenteil von trans- (auf der anderen Seite, Uber-, hinliber-). Siehe
hierzu auch Gender, geschlechtliche Identitat.

Heterosexualitat

Sexuelle Orientierung, bei der das sexuelle Begehren Personen des
anderen Geschlechts gilt (zugrundeliegend: bindre Vorstellung von
Geschlecht).

Homophobie/
Homonegativitéat

Die Angst vor, Diskriminierung gegen und Hass auf homosexuelle Men-
schen. Siehe hierzu auch Interphobie, Transphobie.

dritte Option

Gilt seit Januar 2019 fiir das Personenstandsgesetz und bietet Menschen,
die sich im bindren System nicht wiederfinden, die Mdglichkeit, ihr
Geschlecht abzubilden, anstelle die Frage nach dem eigenen Geschlecht
einfach leer lassen zu miissen. Siehe hierzu auch inter*, trans*.

Homosexualitét

Sexuelle Orientierung, bei der das sexuelle Begehren Personen des
gleichen Geschlechts gilt.

gay

Aus dem Englischen tibernommenes Wort fur schwul oder homosexuell.
Siehe auch Schwuler.

Gender

Der englische Begriff driickt das soziale Geschlecht aus und umfasst

die Geschlechtsrolle (einschlieBlich der Erwartungen) als auch die
Geschlechtsidentitat. Dieser grenzt sich ab von dem biologischen Ge-
schlecht, das alle kérperlichen geschlechtsspezifischen Merkmale meint.

— ] —

unser HOW TO Nr. 3:

Gender_Gap/
Gender*Sternchen

Der in Worten verwendete Gender_Gap bzw. Unterstrich (z.B. Mitarbeiter_
innen) schafft einen Zwischenraum in der Sprache, um alle Geschlechts-
identitaten jenseits von Frau und Mann sichtbar zu machen.

Das Gender*Sternchen ist den Programmiersprachen entnommen und
steht dort fur eine Vielfalt méglicher Endungen, die auf einen Wortstamm
folgen kdnnen. Hier z.B. transident, transsexuell, intersexuell, interge-
schlechtlich oder transgeschlechtlich.

inter*

Inter* ist ein Sammelbegriff fir diverse Selbstbezeichnungen wie interge-
schlechtlich oder intersexuell. Er dient als ein emanzipatorischer und iden-
titatsbasierter Begriff fir die Vielfalt intergeschlechtlicher Realitaten.

Bezeichnung fiir Menschen mit biologischen Merkmalen (chromosomal,
gonadal, hormonell, anatomisch), die Varianten der rein weiblichen oder
rein mannlichen biologischen Merkmale aufweisen. In einigen Fallen
kdnnen Intersex-Eigenschaften bei der Geburt sichtbar sein, wahrend sie
in anderen Fallen bis zur Pubertat nicht sichtbar sind. Einige hormonelle/
chromosomale Variationen mussen tberhaupt nicht physisch sichtbar
sein. Intersexualitat bezieht sich auf das biologische Geschlecht und sollte
von der sexuellen Orientierung oder Geschlechtsidentitat unterschieden
werden. Eine intersexuelle Person kann heterosexuell, schwul, lesbisch,
bisexuell oder asexuell sein. Sie kann sich als weiblich, ménnlich, als
beides oder weder noch identifizieren.

Interphobie

Die Angst vor, Diskriminierung gegen und Hass auf inter* Menschen.
Siehe hierzu auch Homophobie, Transphobie.

lesbisch

Umgangssprachliche Bezeichnung fur Frauen, die romantische und
sexuelle Beziehungen zu anderen Frauen fuhren.
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LGBT*IQ

Internationale Abkirzung fiir Lesbians, Gays, Bisexuals, Trans*, Inter*
& Queers (Deutsch: Lesbische, Schwule, Bisexuelle, Trans*, Inter* und
queere Menschen).

non-binar

Geschlechtliche (Selbst-) Beschreibung von Menschen, deren Ge-
schlechtsempfinden nicht eindeutig mit den bindren Geschlechtern
-Mann® oder ,Frau“ Ubereinstimmt. Non-binar zielt auf die geschlecht-
liche Identitat ab und kann synonym zu queer verstanden werden.
Siehe auch binéar, queer, geschlechtliche Identitét.

queer

Sammelbegriff fiir Menschen, die ihre Geschlechtsidentitat nicht als
eindeutig ,weiblich® oder ,ménnlich“ empfinden, sondern sich auf dem
gesamten Spektrum verorten.

schwul

Umgangssprachliche Bezeichnung fir Manner, die romantische und
sexuelle Beziehungen zu anderen Mannern fiihren. Siehe auch Gay.

sexuelle Orientierung

Die Fahigkeit eines Menschen fir tiefgehende emotionale und sexuelle
Anziehung sowie intime und sexuelle Beziehung zu Individuen unter-
schiedlichen oder gleichen Geschlechts.

trans*

Préafix zur Bezeichnung von Menschen, die sich einem anderen
Geschlecht zugehdrig fiihlen, als ihnen bei Geburt zugewiesen wurde.

trans* Frau

Eine transgender Person, deren Geschlecht bei der Geburt als mannlich
zugewiesen wurde und deren Geschlechtsidentitat weiblich ist.

trans* Mann

Eine transgender Person, deren Geschlecht bei der Geburt als weiblich
zugewiesen wurde und deren Geschlechtsidentitat mannlich ist.

Transphobie

Die Angst vor, Diskriminierung gegen und Hass auf trans* Identitaten.
Siehe hierzu auch Homophobie, Interphobie.

TransInterQueer e.V.

transinterqueer.org

Bundesverband Intersexuelle Menschen e.V.

im-ev.de

Intersex International Europe

oiieurope.org

Bundesdeutsche Vertretung der Internationalen
Vereinigung Intergeschlechtlicher Menschen

oiigermany.org

Deutschen Gesellschaft fiir Transidentitat und
Intersexualitat e.V.

dgti.org

Dan Christian Ghattas, Menschenrechte zwischen
den Geschlechtern, Vorstudie zur Lebenssituation
von Inter*Personen (2013)

boell.de/sites/default/files/menschen-
rechte_zwischen_den_geschlechtern_2.pdf

Mein Geschlecht

meingeschlecht.de
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einem Streitfall beziglich des Tragens religioser Symbole
bei der Arbeit. Link >>

SEITE 23:

Artikel 5 der DSGVO zum Recht jeder Person auf
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SEITE 15:

In einer Pilotstudie erfasste das Institut fur Diversity- und
Antidiskriminierungsforschung, kurz IDA, geleitet durch
Prof. Dr. Dominic Frohn, erstmals qualitative Erkenntnisse
Uber die Situation von inter* Menschen in Deutschland. Der
2019 veroffentlichte Ergebnisbericht zeigt auf, wie inter*
Menschen unterschiedliche Bereiche ihres Lebens wahr-
nehmen und was sie sich dabei von der Mehrheitsgesell-
schaft wiinschen wirden. Link >>

SEITE 16:
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Studierender in der Wissenschaft. Link >>

Englischsprachige Feldstudie zu rassistischer Diskriminie-
rung auf dem Arbeitsmarkt. Link >>

SEITE 18:

Ein Beispiel fur den nachweislichen Einfluss der duBeren
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