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1 Hintergrund und Methode

Generell ist die Situation von LSBTI*-Personen unbefriedigend erforscht. Wahrend der Hauptfo-
kus der bisherigen Forschung vor allem in medizinischen und/oder klinischen Kontexten angesiedelt ist,
werden psychosoziale Lebensrealitdten bis heute nur sporadisch erforscht. Die letzte groR angelegte Be-
fragung ,Out im Office?!” hat jedoch wichtige Erkenntnisse Uber die Arbeitssituation von lesbischen,
schwulen und bisexuellen sowie trans* Personen geliefert (Frohn, Meinhold & Schmidt, 2017).

Insbesondere die spezifische Arbeitssituation von inter* Personen' stellt dabei einen herausfor-
dernden Forschungsgegenstand dar, da sie bisher kaum beriicksichtigt wurde. Die allgemeine Studienlage
zur Thematik beschrankt sich vor allem auf die rechtliche Situation, Pravalenzzahlen, Beratungsangebote
und auf eine durch medizinische Fokussierung beschrankte Perspektive (z.B. Schweizer et al., 2015; Euro-
pean Union Agency for Fundamental Rights, 2015b; BMFSFJ, 2017a; Falhammar et al., 2018). Psychosozial
gepragte Forschung, die verschiedene Facetten der Lebenssituation von inter® Personen systematisch be-
trachtet, ist nur vereinzelt zu finden und konzentriert sich oftmals auf kérperbezogene Einflussfaktoren
und damit korrelierte Bedingungen, wie z.B. Selbstwert oder Wohlbefinden (z.B. Lisdonk, 2014; van de
Grift et al., 2018).

Dabei machen vor allem inter® Aktivisten_innen darauf aufmerksam, dass inter* Personen stark
von arbeitsplatzrelevanter Diskriminierung betroffen sind (z.B. Ghattas, 2017; Carpenter & Hough, 2014)
und wissenschaftlich aufgearbeitete Daten abseits eines medizinischen Diskurses notwendig sind, um
diese Thematik auf gesellschaftlicher Ebene diskutieren und enttabuisieren zu kénnen. Dariiber hinaus
hat eine Studie des BMFSFJ (2017a) bei einer Befragung von inter* Experten_innen und Angehérigen
ergeben, dass sich 94% der Befragten wiinschen, Wege eines offenen Umgangs mit der Intergeschlecht-
lichkeit zu finden. Dieser Ansatz wird unter anderem durch die im Jahr 2013 geschehene Einfiihrung des
offenen Personenstandes und der seit 2019 bestehenden, auch optional annehmbaren Bezeichnung ,,di-
vers” bestdrkt — obwohl diese Form der Zuordnung fiir einige inter* Personen als nicht passend und als
Fortfiihrung von Pathologisierung empfunden wird (Schabram, 2017; Oll Germany, 2018) — und begriindet
die zwingende Notwendigkeit einer systematischen Betrachtung der (Arbeits-)Situation von inter* Perso-
nen in Deutschland.

Um verl&ssliche wissenschaftliche Daten zu generieren und dariiber gesellschaftliche und politi-
sche Anspriiche umzusetzen, wurden mit der vorliegenden explorativen Piloten_innen-Studie erstmalig
qualitative Erkenntnisse Uber die Arbeitssituation von inter* Personen erhoben, um auf dieser Grundlage
geeignete Items fiir eine gréRer angelegte quantitative Untersuchung zu erstellen. Dabei ist es notwendig,
darauf hinzuweisen, dass samtliche getatigte Aussagen nicht auf alle inter* Personen zu iibertragen sind
und generalisierenden Schlissen entgegengewirkt werden sollte. Die aus Intergeschlechtlichkeit resul-
tierenden Lebensrealitdten sind vielfaltig. Das Ziel dieses Forschungsprojektes ist es, die Thematik mog-
lichst allumfassend zu betrachten und gleichzeitig konkrete Handlungsempfehlungen zu erarbeiten, die

! Die zu nutzenden Begrifflichkeiten und Bezeichnungen sind stark umstritten und noch nicht endgiiltig definiert. In dieser
Verdffentlichung folgen wir den Empfehlungen von Ghattas (2015) und benutzen die Begriffe inter* und Intergeschlechtlich-
keit. Inter* méchte — symbolisiert durch den Asterisk — fiir alle Selbstbeschreibungen offen sein und die Vielfaltigkeit inter-
geschlechtlicher Realitdten abbilden. Intergeschlechtlichkeit bezeichnet angeborene Geschlechtsmerkmale, die nicht einer
bindren Geschlechternorm entsprechen. Beide Begriffe sind aus der Menschenrechtsbewegung entstanden.

© Dr. Frohn GmbH - IDA | Institut fur Diversity- und Antidiskriminierungsforschung 2



einen mdglichst diskriminierungsfreien Raum — insbesondere am Arbeitsplatz sowie in weiteren Facetten
des gesellschaftlichen Zusammenlebens — zu sichern in der Lage sind.

Bis September 2019 wurden halbstandardisierte Interviews mit vier inter* Experten_innen und/o-
der inter* Beratern_innen zum Thema , Inter* Personen am Arbeitsplatz” gefiihrt, um auf Grundlage dieser
Expertise Erkenntnisse auf einer Metaperspektive, die Gber individuelle, persénliche Erfahrungen hinaus-
geht, zu generieren. Alle befragten Personen haben dabei ihre Expertise unter anderem auch durch direkte
Lebensweltkompetenz eingebracht. Diese Interviews wurden transkribiert und in einem inhaltsanalyti-
schen Verfahren deduktiv-induktiv mithilfe des Programms MAXQDA (VERBI Software, 2017) ausgewer-
tet. Der vorliegende Bericht versteht sich als diberblicksartige Darstellung wesentlicher Erkenntnisse.

2 Ergebnisse

Im Folgenden werden die wesentlichen Ergebnisse dargestellt, die von den befragten inter* Experten_in-
nen genannt wurden. Dabei handelt es sich um ausgewdhlte Inhalte zu fiinf thematischen Bereichen:

1. Der erste Abschnitt beschéftigt sich mit generellen (biografischen) Konsequenzen von Interge-
schlechtlichkeit, die Einfluss auf das gesamte Leben der Personen haben und somit auch als Ein-
flussfaktoren der arbeitsplatzrelevanten Erfahrungen zu sehen sind.

2. Diese Einflussfaktoren werden dann durch die negativ gefarbten Erfahrungen von inter® Personen
am Arbeitsplatz ergdnzt und umfassen zum einen die Prédiktoren und zum anderen konkrete Beli-
spiele von Diskriminierungserfahrungen.

3. Der darauffolgende Abschnitt thematisiert eine mégliche Offenheit von inter* Beschaftigten und
beinhaltet Faktoren, die entweder einer Offenheit entgegenstehen oder aber diese begiinstigen.
Des Weiteren werden Akzeptanzerfahrungen als Folge von Offenheit thematisiert.

4. |m vierten Abschnitt werden positive Folgen fiir ein Unternehmen, die aus der Berlicksichtigung
und wertschatzenden Einbeziehung von inter* Beschaftigten und einer Auseinandersetzung mit
der Thematik resultieren, aufgefiihrt.

5. Der letzte Abschnitt beschaftigt sich dann mit potenziellen Fahigkeiten und Kompetenzen von
inter* Personen, die aus spezifischen Erfahrungen in inter* Biografien resultieren kénnen.
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2.1 Generelle (biografische) Konsequenzen von Intergeschlechtlichkeit

Als generelle Konsequenz von Intergeschlechtlichkeit und bedeutsame Folge fiir die gesamte Le-
bensrealitat haben die befragten inter* Experten_innen verschiedene Formen der definitorischen Grenzen
aufgeflihrt, die durchaus Auswirkungen auf ein breites Kontingent unterschiedlichster Facetten haben
kdnnen.

So sei eine stetige Differenz zwischen eige-
nem Erleben und der Wahrnehmung durch Andere
p.ralsl,ent. Dies Werde"dur.ch fehlende'r'l Platz in einern Identitat, auf der Ebene sexuelle Orientierung
bindren System begtinstigt (4)? und fiihre unter ande- oder sexuelle Identitdt oder geht es um eine
rem dazu, dass Menschen ihre Intergeschlechtlichkeit - B s e RIE R e e IR = SR Al
verheimlichen (3). Um einer Tendenz der Fremdbe- [SUEENERN e A EE R Ty R oAl R
stimmung beziiglich der eigenen Geschlechtlichkeit e[ ESTARORe CERE AT M EEN RV a1 e}
entgegenzuwirken, wiirden inter* Personen einen re-  PUMEIIELERAEN IR MR EIUAE
gelrechten Kampf um ihr Recht auf Selbstbestimmung das eigentlich meine Kernfrage.”
fiihren (4). Des Weiteren sei im Rahmen definitori-  BEESSaiivA
scher Grenzen eine Schwierigkeit der Zuordnung der
eigenen sexuellen Identitat zu einer der oft genutzten Kategorien (z.B. homosexuell, bisexuell, heterose-
xuell, usw.) zu verzeichnen (3), da sich diese Kategorien ebenfalls an einem bindr aufgeteilten geschlecht-
lichen System orientieren wiirden. Dabei erfihren inter* Personen oftmals aufgrund mehrerer Diskrimi-
nierungsmerkmale — beispielsweise durch eine Kombination mit der sexuellen |dentitét — eine ungleiche
Behandlung. Hieraus resultierende Formen der Schlechterbehandlung lassen sich als Mehrfachdiskrimi-
nierung oder intersektionale Diskriminierung (3) zusammenfassen.? Dartiber hinaus berichten inter* Per-
sonen von einer Schwierigkeit vieler nicht-intergeschlechtlicher Personen, die jeweiligen Lebensrealitd-
ten von inter® und trans™ Personen zu unterscheiden und anzuerkennen. Dabei sei einerseits zwar zu sa-
gen, dass die gemachten Erfahrungen in Abhangigkeit vom Passing — also der direkten Sichtbarkeit von
Intergeschlechtlichkeit nach geschlechterbindren Orientierungspunkten — auch dhnlich sein kdnnten (2),
da &hnliche Reaktionen der Umwelt zu erwarten seien, wenn eine unmittelbare Zuordnung in ein binéres
Geschlechtersystem schwerfallt. Andererseits miisse aber durchaus eine klare Grenze zwischen Inter- und
Transgeschlechtlichkeit gezogen werden, da grundlegend unterschiedliche Erfahrungen und Herausforde-
rungen, wie beispielsweise die medizinische Vorgeschichte und Sozialisation, zu verzeichnen seien (3).

Eine wesentliche Konsequenz des derzeitigen Umgangs mit Intergeschlechtlichkeit ergibt sich aus
den noch immer stattfindenden medizinischen Anpassungen an ein heteronormatives ,Alltagsge-
schlecht”. Alle inter* Experten_innen (4) berichten davon, dass viele inter* Personen unter unfreiwilligen

,Also geht es um einen Akt der Selbstbestim-
mung auf der Ebene Kérper, auf der Ebene

2Die in Klammern gesetzten Zahlen geben jeweils die absolute Zahl der vier befragten inter* Experten_innen wieder, die
einen solchen Aspekt benannt haben.

3 Die intersektionale Diskriminierung kommt nur durch das Zusammenwirken mehrerer Diskriminierungsgriinde zustande und

beschreibt somit eine Form der Diskriminierung, die fiir eine spezielle Kombinationen von Merkmalen einzigartig ist und auch
nur in dieser Kombination vorkommen kann (ADS, 2010).
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(Fehl-)Behandlungen leiden wiirden, die in vielen Fallen auch zu Traumatisierungen gefiihrt hatten. Als
direktes Resultat aus diesen medizinischen Eingriffen ergebe sich neben einer erschwerten geschlechtli-
chen-auch eine erschwerte Identitdtsentwicklung — in Folge der geschlechtlichen Zwangszuweisung oder
des sogenannten ,Krankenstatus” (4). Nicht zuletzt ist zu erwdhnen, dass diese Thematik unter Umstén-
den erst in der Pubertdt relevant wird (1) — eine Zeit, die entwicklungspsychologisch ohnehin als eine
sensible Phase gesehen wird.

Die inter* Experten_innen betonen als weiteren Faktor die besondere Relevanz und den weitgrei-
fenden Einfluss von Bildung auf genereller, gesamtgesellschaftlicher Wirkungsebene und auf inter* Indi-
viduen im Speziellen. Dabei sei es a priori wichtig mitzudenken, dass schon eine grundlegende Aufklérung
iiber Intergeschlechtlichkeit im klassischen Bildungssektor nicht stattfinde (4), sodass einerseits das Wis-
sen dber Intergeschlechtlichkeit in der Gesamtbevolkerung fehle und inter* Personen sich andererseits in
ihrer Existenz nicht anerkannt sahen. Dies lege dann wiederum den Grundstein fiir eine oftmalige person-
liche Unzufriedenheit mit der Bildungs- und anschlieBend auch der Arbeitsbiografie (2) — auch in wech-
selseitiger Riickwirkung mit bereits genannten, hier auch einflussreichen Faktoren, wie den Langzeitfol-
gen von medizinischen Fehlbehandlungen. Dabei wird auch berichtet (1), dass inter* Personen oftmals
dem Bildungs- und Arbeitsleben eine besondere Bedeutsamkeit zusprechen kénnten, unter Umstanden
auch, um andere (selbst-)empfundene vermeintliche Defizite zu kompensieren.

Um die besprochenen Aspekte der biografischen Konsequenzen des gesellschaftlichen Umgangs
mit Intergeschlechtlichkeit zusammenzufassen, findet sich eine Auflistung der genannten Punkte in der
folgenden Tabelle wieder.

Tabelle 1: Ausgewahlte biografische Konsequenzen des gesellschaftlichen Umgangs mit Intergeschlechtlichkeit

benannte, schwerwiegende Faktoren | Aspekte
definitorische Grenzen — Differenz zwischen eigenem Erleben und Wahrnehmung durch Andere
— fehlender Platz im bindren System
— Verheimlichung der Intergeschlechtlichkeit
—— Kampf um Selbstbestimmung
— Intergeschlechtlichkeit auf Ebene anderer Diversity-Dimensionen
—— erschwerte Zuordnung zu sexuellen Identitaten
—— Mehrfachdiskriminierung/intersektionale Diskriminierung
—— Abgrenzung zwischen trans® und inter® Realitaten
— grundsatzlich unterschiedliche Erfahrungen
— dhnliche Erfahrungen abhéngig vom Passing

(medizinische) Anpassung an ein bind- | — Traumatisierungen und Fehlbehandlung
res Geschlecht —— geschlechtliche- und Identitatsentwicklung i.F.v. sogenanntem ,Kran-
kenstatus”/Zwangszuweisung
— Entwicklung eines Bewusstseins fiir die eigene Interge-
schlechtlichkeit in der Pubertat
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Bildungs- und Arbeitsbiografie — keine Aufkldrung dber Inter® im klassischen Bildungssektor
—— personliche Unzufriedenheit mit Bildungs- und Arbeitsbiografie
—— besondere Bedeutsamkeit von Bildung und Arbeit als Kompensation

2.2 negative Erfahrungen am Arbeitsplatz

Wenn man sich mit mdglichen inter*-spezifischen Erfahrungen, die am Arbeitsplatz erlebt wer-
den, auseinandersetzt, ist zundchst ein hochrelevanter Pradiktor als zentraler Ausgangspunkt zwischen-
menschlicher Interaktionen zu betrachten: alle inter® ,Aber um es jetzt auf den Arbeitsplatz zu
Erfahrungsexperten_innen (4) berichten von der Be-  BefraiiPAlEl= b e e e e oL o))
deutsamkeit der unmittelbaren Sichtbarkeit der Inter- Bkl EE WM\l =0l
geschlechtlichkeit, also dem Passing. Von dieser [ULERIEERENIRE Sl HaRAIENE S A NES
Sichtbarkeit seien alle weiteren Erfahrungen, wie bei- - RGNS EIAVEI RN EEEIEE

spielsweise Reaktionen von Fiihrungskréften, Kolle- |ch.zug_eh0re: Das_helgt,_ & kommtelne_lm-
_ _ o tation ins Spiel, die mir jetzt recht egal ist,
gen_innen und Kunden_innen, abhéngig.

_ _ ’ aber... Also es ist schon verletzend in einer
Es wird von einer Vielzahl von Schlechterbe-  BEISSS NI

handlungen von inter* Personen am Arbeitsplatz be-
richtet. Zentral sei die Erfahrung, dass ganz unmittel-
bar der ,Platz” fir intergeschlechtliche Personen in verschiedenen Kontexten fehle. So wurde von allen
Experten_innen (4) die Toiletten- und Umkleidesituation problematisiert. Diese Orte kénnten auf der einen
Seite zu massiver Befangenheit von inter* Personen fihren, da Kérperlichkeit auf diese Art sichtbar
werde, auf der anderen Seite fehle durch den bindren Standard schlichtweg ein Raum der Zugehdrigkeit.
Dieses Problem kdnne auch bei dem Ausfiillen von Formularen auftreten, bei denen in vielen Féllen in der
Geschlechtsabfrage nur ,weiblich” und ,mannlich” zur Auswahl stehe (2). Dariiber hinaus bestehe diese
Form der Ausgrenzung — auf anderer Ebene — auch im sozialen Miteinander, da sich beispielsweise oft-
mals geschlechtergetrennte Griippchen bilden wiirden, wodurch manchen inter* Personen ein sozialer
Zugang fehle (3).

inter* Experte_in C

Desweiteren komme es auch zu Schlechterbe-
ASLERCIERVEES R AR ERWIRERERS  handlungen durch Kollegen_innen und/oder Fiihrungs-
cken. Dann haben sie mich.so verschiichtert kraften, unter denen inter* Personen leiden wiirden.
SWas it Abstgnd unt.(.ar_dle Flauen gesetzt So gebe es haufig Irritationen, Uberforderung und Un-
und ich habe mich natirlich aufgeregt, well _ o e _
genau da wollte ich ja nicht hin. Und dann ha- sicherheit im Umgang (4) mit intergeschlechtlichen
S SR L AT R R ek g Personen, die als belastend wahrgenommen wirden.
geschrieben.” Dartiber hinaus seien inter* Personen oftmals mit ei-
nem voyeuristisch gesteigerten Auseinandersetzen
mit ihrer Person oder der Thematik konfrontiert (2).
Zwei inter® Experten_innen erwahnen die regelmalig zu beobachtende Exotisierung/Mythologisierung
der Geschlechtlichkeit. Darliber hinaus komme es auch zu Reaktionen wie Mitleid, die entgegen der ver-
mutlich positiven Intention zu einem Erleben von Schlechterbehandlung fiihren kénnten (1).

inter* Experte_in C
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Ferner gehdren auch direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierungsformen zur Lebensrealitdt von

inter® Personen. Ein wichtiges Thema sei der Bewerbungspro-
zess (3), in Folge dessen oftmals massive Schlechterbehandlung
erlebt werde. Dabei gehe die direkt arbeitsplatzrelevante Dis-
kriminierung in einigen Féllen so weit, dass intergeschlechtli-
che Menschen einen Arbeitsplatz nicht bekdmen (2) oder eine
Kiindigung erleben miissten (2). AbschlieRend wird auch der

,Schon gerade bei der Einstellung...
Wer setzt sich denn so einen Zwit-
ter ins Vorzimmer, wenn er hetero-

normativ sehr stramm denkt.”

inter* Experte_in B

Entzug des Kunden_innenkontakts als Folge der Intergeschlechtlichkeit und/oder einer beziiglich des bi-

naren Systems uneindeutigen Korperlichkeit beschrieben (1).

In der folgenden Tabelle werden die negativ gefarbten Erfahrungen, mit denen sich inter* Personen am

Arbeitsplatz konfrontiert sehen, zusammengefasst.

Tabelle 2: Negative Erfahrungen am Arbeitsplatz

benannte, schwerwiegende Faktoren | Aspekte

Sichtbarkeit der Intergeschlechtlich-
keit/Passing (als zentraler Pradiktor fir
arbeitsplatzrelevante Erfahrungen)

— Toiletten/Umkleiden
—— in Formularen
—— soziale Ausgrenzung

kein ,Platz”

Reaktionen  von  Kollegen_innen
und/oder Fiihrungskréften

— Exotisierung
— Mitleid

— Irritation/Uberforderung/Unsicherheit
— voyeuristisch gesteigertes Auseinandersetzen

direkt arbeitsplatzrelevante Diskrimi-
nierung

—— Bewerbung als inter* Person
—— Kiindigung erleben miissen
— Arbeitsplatz nicht bekommen

Entzug des Kunden_innenkontaktes

—— aufgrund der potenziellen Sichtbarkeit der Intergeschlechtlichkeit
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2.3 Offenheit

In dem folgenden Abschnitt geht es — in Abgrenzung zu den vorher beschriebenen negativen Er-
fahrungen — um eine potenzielle Offenheit am Arbeitsplatz beziiglich der Intergeschlechtlichkeit. Dafiir
werden zuerst die Ursachen, die einer Offenheit entgegenstehen, betrachtet. Anschliefend werden die
Faktoren, die zur Offenheit fiihren, eruiert, woraufhin Akzeptanzerfahrungen in Folge von Offenheit be-

schrieben werden.

Ein bedeutsamer Faktor, der der Offenheit beziiglich der Intergeschlechtlichkeit am Arbeitsplatz entge-
gensteht, ist die generelle Stress- und Belastungsantizipation. Dazu zahle zum einen die Angst vor Ab-
sprache von Fachlichkeit (2), zum anderen aber auch die Antizipation des Verlusts von Privilegien (3). Dies

.Weil es ja auf verschiedenen Ebenen ein-
fach extrem Stress bedeutet und wenn es
nicht sein muss, sage ich mal, warum sollte
ich das sagen? Also ich wiirde mir, das ist ja
das Problem, ich wirde mir wirklich ins ei-

gene Fleisch schneiden, welil ich davon aus-
gehen kann, dass es in irgendeiner Weise fir
mich sich negativ auswirkt, wie auch immer.
(...) Es ist wirklich ein so grol3es Tabuthema.”

inter® Experte_in A

gelte vor allem fiir inter* Personen, die als mannlich
gelesen wiirden, sodass es zu Synergieeffekten mit ge-
schlechterbindrem Sexismus kommen kann. Dartiber
hinaus sei natirlich auch die Beftirchtung von Mobbing
ein zentrales Thema (1). Die Angst kdnne sogar so weit
gehen, dass inter* Personen als Folge von Offenheit ei-
nen Verlust des Arbeitsplatzes antizipieren (3).
Auferdem sei als weiterer Grund, der einer Of-
fenheit entgegenstiinde, auch eine mdgliche ausdriick-
liche Ablehnung von Offenheit durch Fihrungskréfte
denkbar (1), die befiirchten kdnnten, dass auf einen of-

fenen Umgang Reaktionen wie Diskriminierung folgen wiirden oder aber die Arbeitssituation ganz gene-

rell verkompliziert werden wiirde.

Tabelle 3: Faktoren, die Offenheit entgegenstehen

benannte Faktoren Aspekte

—— Mobbing

Stress- und Belastungsantizipation —— Absprache der Fachlichkeit
— Verlust von Privilegien

— Verlust des Arbeitsplatzes

ausdrickliche Ablehnung von Offen- | — aufgrund von Sorge, dass eine Offenheit zu besonderer Riicksichtnahme
heit (durch Fiihrungskrafte) dréngt oder zu Diskriminierung fihrt
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Auf der anderen Seite gibt es viele Faktoren, die zur Offenheit fiihren kdnnen oder diese zumindest
beglinstigen. Dabei finden sich einige Faktoren, die von Arbeitgeber_innenseite — also top-down — um-
gesetzt werden miissten, solche, die am Arbeitsplatz generell — also auch auf Seite von Kollegen_innen
—vorliegen sollten und schlieBlich internal motivierte Faktoren.

Zu den Faktoren, die von Arbeitgeber_innenseite implementiert werden mussten, zéhlen die in-
ter™ Experten_innen (3) die offizielle BegriilRung von Geschlechtsdiversitat. Diese Offenheit solle schon in
Arbeitsvertrdgen festgeschrieben und in Mitarbeiter_innengesprachen regelmaRig kommuniziert werden
(2). Dazu wiirden laut Experten_innen auch sensibel formulierte Stellenausschreibungen und Bewer-
bungsformulare gehdren (2). Des Weiteren sei ein uneingeschrankter Schutz durch den_die Arbeitge-
ber_in unabdingbar. Dies konne durch ethische Richtlinien und Betriebsziele gesichert werden (3). Eine
Offenheit konne auBerdem nur erreicht werden, wenn BT S R0 0 e oL e ML A
fir die arbeitnehmende inter* Person die Sicherheit SyylelegitelaseRelale kol ol Rl ol ¥ VIl a 1y
der Position und der Karriere garantiert ware (1). Jegli- Sl IR IR R A VITSI Ty A0k o)
che Formen von Diskriminierungen oder Ungleichbe-  FUMMEIEIRSIERSE E MR Al I ReE N R
handlungen der inter* Person miissten schlieRlich mit wir doch einfach ein anderes und dann Dop-
Sanktionen bestraft werden (1). Dariiber hinaus sei die
Grundlage fiir eine Offenheit von inter* Personen auch
eine dezidierte Auseinandersetzung von Fiihrungskréf-
ten mit der Thematik. Hierfur seien primér Fortbildun-  [LASEEGEIEHIRE
gen notwendig (4). Dabei miisse es auch ein Bewusstsein fiir eine klare Abgrenzung von trans* Personen
geben, sodass Diversity-Themen nicht eindimensional abgefertigt wiirden (2). Diese Auseinandersetzung
sei inshesondere auch fiir Betriebsérzte_innen und verwandte Berufsgruppen wichtig, sodass etwaige
Behandlungen mit fundiertem Wissen durchgefihrt werden kénnten (1). Alle inter* Experten_innen beto-
nen dabei die besondere Bedeutsamkeit einer Kommunikation ,von oben”, da nur auf diese Weise der
Weg fiir Akzeptanzerfahrungen geebnet werde.

Zu den Faktoren, die zur Offenheit filhren und am Arbeitsplatz generell vorliegen und damit auch
vonseiten der Kollegen_innen umgesetzt werden sollten, gehdren laut inter™ Experten_innen die sprach-
liche Sensibilisierung (4) und die weitldufige Offenheit im Denken (4). Teil davon sei auch eine wertschat-
zende Wahrnehmung (2) aller geschlechtlicher und sexueller Identitdten, sodass ein vielfaltiges Umfeld
zur Normalitét werde. Ein weiterer Faktor, der fir eine ungezwungene Offenheit am Arbeitsplatz unum-
ganglich sei, bestiinde in der Umsetzung aller gewiinschten Anpassungen von Toilettenrdumen und Um-
kleiden. Daftir sprechen sich alle inter® Experten_innen (4) aus und betonen dies als eine unabdingbare
Voraussetzung fir die Anerkennung von inter* Personen. In
diesen auf Schutz der Geschlechtlichkeit des Individuums
ausgerichteten Kontext gehore auch die Abschaffung des
Zwangs von gegenderter Arbeitskleidung (1). Als Folge der

inter* Experte_in C groBen Unwissenheit in der Allgemeinbevélkerung sei es fer-
ner wichtig, dass alle Kollegen_innen und weitere Kontakt-

personen des alltaglichen Arbeitslebens Zugang zu Informationsmaterialen bekdmen (3), sodass eine
niedrigschwellige Aufkldrung jederzeit méglich sei — und nicht primdr von inter* Personen ausgehen

pelpunkt und dann kann man frei was eintra-
gen’. Es ist ein ganz kleiner Programmier-
schritt mit einer riesen Wirkung!”

Macht euch schlau! Informiert euch,
was sind Zwitter? Versucht euch ein-

zuftihlen, also wirklich einzufiihlen!”
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miisse. AbschlieBend sei auch bedeutsam, dass es zentrale Anlaufstellen gebe, damit sich inter* Perso-
nen in einem geschiitzten Raum Gehor verschaffen kénnten (2). Dabei sei es zum Beispiel denkbar, dass
diese Zustandigkeit auch bei einer Person aus dem Betriebsrat liegen kénnte.

Ferner gebe es auch internal motivierte Faktoren, die zu Offenheit fiihrten. Zentral sei dabei — laut
allen inter* Experten_innen (4) — das eigene Bediirfnis nach Offenlegung der Identitdt und ein Stolz auf
das eigene Sein und bewaltigte Herausforderungen. In der folgenden Tabelle werden die beschriebenen
Faktoren, die Offenheit fordern und begiinstigen, zusammengefasst.

Tabelle 4: Faktoren, die zu Offenheit fiihren kénnten

benannte Faktoren Aspekte

durch Arbeitgeber_in zu implementierende Faktoren

Offizielle BegriiBung von Geschlechts- | — Kommunikation in Arbeitsvertrdgen und Mitarbeiter_innengespréchen

diversitat ——sensibel formulierte Stellenausschreibungen und Bewerbungsformu-
lare

Schutz durch Arbeitgeber_in — ethische Richtlinien/Betriebsziele

—— Sicherheit der Position/der Karriere
—— Sanktionen bei diskriminierenden Aussagen/Ungleichbehandlung

dezidierte Auseinandersetzung mit der | — Forthildungen
Thematik — klare Abgrenzung von trans™ Personen
— aufgeklarte Betriebsarzte_innen

flir den gesamten Arbeitsplatz relevante Faktoren

—— Sprachliche Sensibilisierung

— Selbstverstandlichkeit/Offenheit im Denken

— wertschdtzende Wahrnehmung

— Zuganglichkeit zu Informationen

—— gewiinschte Anpassung von Toilettenrdumen und Umkleiden
—— Abschaffung des Zwangs von gegenderter Kleidung

—— Anlaufstelle fiir inter® Personen

internal motivierte Faktoren
—— Bediirfnis nach Offenlegung der Identitat (Stolz)
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Als letzten Punkt in Zusammenhang mit Of- , ) ,
o _ _ ,Also ganz viele waren unglaublich erleich-
fenheit sind die Akzeptanzerfahrungen in Folge eines tert, weil sie das Gefiihl hatten, (...) Wow,
offenen Umgangs mit der eigenen Intergeschlechtlich- - B PR A E S A N Farat sk
(CHPAREINERNENAERNCN M RhIC ISl obwohlich vorher nicht wusste, was Inter”
nale (also fiir den zwischenmenschlichen Umgang re- S ANRIEE SR PRy T REE 6 PV ST
levante) und personale (eher individualisierte) Konse-  [USINUANEITEIRI R eI 0 ROl
quenzen gliedern. ,Danlg kann ich plotzlich Dich auch anders le-
Bedeutsame interpersonale Konsequenz von Sel
Offenheit ist der potenziell unkompliziertere Umgang  FUILERSSTEGERGG
(2) im Team, da grundlegende Verhaltnisse aufgeklart
werden kénnten. Dariiber hinaus berichten inter® Personen von einem Respekt fiir und vor der eigenen
Person (1), den Mitarbeitende als Resultat der Offenheit duRerten. Ferner erfiihren inter* Personen auch
besondere Unterstiitzung und Hilfe durch , Inter* Allies” (1).
T st el e L 0 el e | Die Halfte der. inter* Experten_innen (2) berichtet
e (e Besemen 20 e wel S | Zusammenhang mit personalen Konsequenzer.l dgvon,
reotype schneller aufgebrochen werden dass mehr Ressourcen fiir die Umsetzung von Arbeitszielen
konnen und zwar in alle Richtungen, weil [RICRLEECINUE Gedanken kénnten unter Umstdnden an an-
L TS E R RSl el derer Stelle investiert werden, da sich diese nicht mehr so
el RS ER R IRl EEs  sehr um ein Verstecken der Intergeschlechtlichkeit drehen
ren System.” missten. Viele inter® Personen erlebten in der Zeit nach
einem Coming-out ein groRRes Gefiihl der Erleichterung (2).
Dies verfestige sich oftmals auch in einer besonderen

inter* Experte_in D

Energie und Motivation (1).

Tabelle 5: Akzeptanzerfahrungen in Folge von Offenheit

benannte Faktoren Aspekte

interpersonale Konsequenzen —— Respekt

—— unkomplizierterer Umgang

— Unterstitzung durch ,Inter*Allies”

personale Konsequenzen —— mehr Ressourcen fiir die Umsetzung von Arbeitszielen
— FErleichterung
—— besondere Motivation und Energie

© Dr. Frohn GmbH - IDA | Institut fir Diversity- und Antidiskriminierungsforschung "



2.4. positive Folgen fiir ein Unternehmen

Im Folgenden wird der Blick auf die positiven Verédnderungen fiir ein Unternehmen, die durch in-
ter” Beschaftigte ausgeldst werden kénnten, gerichtet. Alle inter* Experten_innen (4) berichten von der
besonderen Diversity-Kompetenz von inter* Personen, die zahlreiche unternehmensinterne Prozesse an-
stolRen wiirden. Dies geschehe unter anderem durch ein besonderes Wissen iiber geschlechtliche Vielfalt,
aber auch die Erfahrungen, standig auf stereotype Erwartungen zu treffen und Schubladendenken aufbre-
chen zu missen. Dariiber hinaus brachten intergeschlechtliche Menschen ein positives Grundklima (4) an
den Arbeitsplatz. So wiirden inter* Personen aufgrund ihrer spezifischen Erfahrungen oftmals neue Per-
spektiven auf bestehende Problematiken liefern. Das Mitdenken einer inter* Perspektive sei auch wichti-
ger Bestandteil beim Personalmarketing und Recruiting (3). In der Ansprache von inter* Personen liege
ein bedeutsamer Marktvorteil in Konkurrenz um Fachkréfte und Kunden_innen/Klienten_innen. Dartiber
hinaus nennen inter* Experten_innen auch die héhere Effizienz (2), die vor allem dann bestehe, wenn
inter* Personen positive Energie in Folge von Akzeptanzerfahrungen zugunsten des Unternehmens um-
setzten. Letztlich sei auch zu bedenken, dass durch eine Anstellung von manchen inter* Personen die
Pflichtquote der Anstellung von Menschen mit Behinderung erfiillt werden wiirde (1).

2.5 Fahigkeiten und Kompetenzen von inter* Personen

AbschlieRend werden potenzielle besondere Fahigkeiten und Kompetenzen von inter* Personen
betrachtet. Im Rahmen der Anpassungsféhigkeiten von

Menschen an spezielle Lebensumstinde betrachtet die | aibctUEeER LSRR E RS D)
und Selbstreflexion (...) ja immer noch

eine Sonderleistung sein muss, die wir
bringen missen. Also wenn einem Ar-

psychologische Forschung seit der Mitte des 20. Jahrhun-
derts die Resilienz, also die psychische Widerstandsfa-
higkeit. So kann gezeigt werden, dass manche Menschen beitgeber so eine Person begegnet, dann
in der Lage sind, aus besonders herausfordernden Le- BT RO Ry AT S E Al Al o] 1B
bensumstanden gestarkt hervorzugehen (z.B. Masten, [FERNIEMiEE
Best & Garmezy, 1990). Es ist also denkbar, dass auch in-
ter* Personen aufgrund biografischer Herausforderungen
besondere Fahigkeiten ausbilden. Die folgenden durch die inter* Experten_innen erfassten Fahigkeiten
lassen sich in intrapersonale Kompetenzen, interpersonale Kompetenzen und Gender-und Vielfaltskom-
petenzen gliedern.

Zu den intrapersonalen Kompetenzen gehore dabei ein ausgeprdgtes Reflexionsvermdgen (2),
eine besondere Energie und Motivation (2), eine alle Lebenslagen umfassende Resilienz (1) sowie eine
besondere Gewissenhaftigkeit (1).

inter* Experte_in B
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Die interpersonalen Kompetenzen wiirden zum einen die sozialen und kommunikativen Kompe-
tenzen (1) beinhalten. Hierunter lasse sich beispielsweise
Durchsetzungsféhigkeit und Zielstrebigkeit, Teamféhig-
chen Vielfalt sehen zu kénnen und zu fin- keit, Verhandlungsfahigkeit oder Perspektivwechsel fas-
den, das ist eine Ressource. Oftmals wird TEAAR Zum anderen kénne man das Informationsmanage-
VoI E ST o ey ment auffiihren (2). Hierzu gehdre laut inter* Experten_in-
Sl R e | EIE R MRl ngielle|  nen die Fahigkeit zur Wissenserweiterung und eine beson-
R ER TR E S ERRVIA  dere Medienkompetenz.
dass es generell gegen Stereotype gehen AbschlieBend kann die Gender- und Vielfaltskom-
kann.” petenz hervorgehoben werden, die drei inter* Exper-
ten_innen benennen. So bestiinde bei vielen inter* Perso-
nen eine besondere Sensibilitdt fir Geschlechternormen,
ein feinflhliger Umgang mit Kommunikation und Geschlechtererwartungen sowie die Akzeptanz anderer
Lebenskonzepte.

Die Fahigkeiten und Kompetenzen von inter* Personen kénnen in der folgenden Tabelle zusam-
mengefasst werden.

.(...)Ich glaube, den kleinsten gemeinsa-
men Nenner innerhalb der geschlechtli-

inter* Experte_in D

Tabelle 6: Fahigkeiten und Kompetenzen von inter* Personen

benannte Faktoren Aspekte

intrapersonale Kompetenzen —— besondere Gewissenhaftigkeit
— Reflexionsvermdgen

— besondere Energie und Motivation
— Resilienz

interpersonale Kompetenzen —— soziale und kommunikative Kompetenzen
— Informationsmanagement

Gender- und Vielfaltskompetenz

3 Zukunftsperspektive

Die Ergebnisse geben einen ersten durch qualitative Forschung untermauerten Uberblick tiber die
Arbeitssituation von inter* Personen in Deutschland. Diese Erkenntnisse werden im weiteren Forschungs-
verlauf auch dazu dienen, Items fiir eine Online-Befragung zu generieren, die mit einem Beirat aus inter®
Experten_innen Uberpriift und ggf. modifiziert werden, um sodann die im Winter 2019/2020 erfolgende
Online-Befragung fiir die quantitative Vertffentlichung der Studie ,Die Arbeitssituation von inter* Perso-
nen in Deutschland unter differenzieller Perspektive zu LSBT*-Personen” zu nutzen. Auf diese Weise soll
es mdglich werden, in systematischer Weise generalisierbare Erkenntnisse zu inter* Personen in Arbeit
und Wirtschaft zu erschlieRen.

© Dr. Frohn GmbH - IDA | Institut fir Diversity- und Antidiskriminierungsforschung 13



4 Literatur

Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) (2010). Mehrdimensionale Diskriminierung — Begriffe, The-
orien und juristische Analyse. Berlin: Autor_in.

Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (2017a). Zusammenftassung For-
schungsergebnisse und Erkenntnisse des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend aus der Begleitarbeit zu der Interministeriellen Arbeitsgruppe , Inter- und Transsexual-
14t " Berlin: Autor_in.

Carpenter, M. & Hough, D. (2014). Employers’ Guide to Intersex Inclusion. Verfigbar unter:
https://ihra.org.au/27909/employers-guide-intersex-inclusion [29.11.2019].

European Union Agency for Fundamental Rights (2015b). 7/he Funaamental Fights Situation of Intersex
People — FRA Focus. \Wien: Autor_in.

Falhammar, H., Claahsen-van der Grinten, H., Reisch, N., Slowikowska-Hilczer, J., Nordenstrém, A., Ro-
ehle, R. et al. (2018). Health status in 1040 adults with disorders of sex development (DSD): A
European multicenter study. £ndocrine Connections, A3), 466—478.

Frohn, D., Meinhold, F. & Schmidt, C. (2017). “Out im Office?!” Sexuelle ldentitat und Geschlechtsidenti-
14t, (Anti-)Diskriminierung und Diversity am Arbeitsplatz. KoIn: IDA | Institut fiir Diversity- und
Antidiskriminierungsforschung.

Schweizer, K., Lampalzer, U., Handfort, C. & Briken, P. (2015). Beratungs- und Unterstiitzungsangebote
ber Intergeschlechtiichkeit und Variationen der kdrperlichen Geschlechtsmerkmale (diverse sex
development, dsa). Hamburg: Autor_in.

Ghattas, D. C., Kromminga, I. A., Matthigack, E. B., Mosel, E. T. (2015). /nter & Sprache — Von »Angebo-
ren« bis »Zwitter«. Eine Auswahl inter*relevanter Begriffe, mit kritischen Anmerkungen vom
TrlQ-Projekt »Antidiskriminierungsarbeit & Empowerment fir Inter*«. Berlin: Autor_in.

Ghattas, D. C. (2017). D/e Menschenrechte intergeschlechtlicher Menschen schiitzen — Wie kdnnen Sie
helfen? Verfiigbar unter: https://oiieurope.org/de/die-menschenrechte-intergeschlechtlicher-
menschen-schutzen-wie-konnen-sie-helfen/ [02.12.2019].

Lisdonk, J. van. (2014). Living with intersex/DSD: An exploratory study of the social situation of persons
with intersex/DSD. The Hague: Netherlands Institute for Social Research.

Masten, A. S., Best, K. M., & Garmezy, N. (1990). Resilience and development: Contributions from the
study of children who overcome adversity. Development and psychopathology, A4), 425-444.

Oll Germany (2018). Kennzeichen Divers — eine verpasste Chance fir eine offenere und freundlichere

Gesellschaft fir alle. Vlerfiighar unter: https://oiigermany.org/wp-content/uplo-
ads/2018/12/Kennzeichen-Divers.pdf [04.12.2019].

© Dr. Frohn GmbH - IDA | Institut fur Diversity- und Antidiskriminierungsforschung 14



Schabram, G. (2017). ., Kein Geschlecht bin ich ja nun auch nicht. “ Sichtweisen intergeschlechtiicher
Menschen und ihrer Eltern zur Neuregelung des Geschlechtseintrags. Berlin: Deutsches Institut
fur Menschenrechte.

van de Grift, T. C., Cohen-Kettenis, P. T., de Vries, A. L. C., & Kreukels, B. P. C. (2018). Body image and
self-esteem in disorders of sex development: A European multicenter study. Aealth Psychology,
3A4), 334-343.

VERBI Software. (2017). MAXQDA 2078 [computer software]. Berlin, Germany: VERBI Software. Verfiig-
bar unter: https://www.maxqda.com [12.11.2019].

© Dr. Frohn GmbH - IDA | Institut fur Diversity- und Antidiskriminierungsforschung 15



