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Wo steht die Verwaltung, wenn es um die Belange von
Trans*-Personen geht? Das Thema ist im Umgang mit
Blirger*innen ebenso relevant wie mit Blick auf die
Mitarbeitenden. Was ware hier zu tun und was wird schon
umgesetzt? Diesen Fragen geht eine reprasentative Studie

aus dem Jahr 2022 nach, in der alle Verwaltungen in
Nordrhein-Westfalen befragt wurden.

In dieser Broschiire finden Sie Ergebnisse der Umfrage,
rechtliche Informationen zu Trans* am Arbeitsplatz und
Inspirationen fur die Umsetzung bei Ihnen vor Ort.
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Vorwort

Die offentliche Verwaltung in landesweiten Ministe-
rien und Behdrden sowie kommunalen Amtern hat
einen erheblichen Einfluss auf das Leben der Biir-
ger*innen. Als Institutionen des demokratischen
Staates erbringen die offentlichen Verwaltungen
zentrale Dienstleistungen fiir Biirger*innen, Amts-
trager*innen und Staat. Sie tragen malgeblich zu
einem reibungslosen Ablauf gesellschaftlicher Auf-
gaben sowie der Daseinsvorsorge bei. Aullerdem
stellt die offentliche Verwaltung eine der grof3ten
Arbeitgeberinnen in NRW dar — die Aufstellung als
attraktiver Arbeitsplatz spielt gerade vor dem Hin-
tergrund des demografischen Wandels eine zuneh-
mend wichtigere Rolle.

Der Umgang mit Trans*-Menschen ist fir die 6ffent-
liche Verwaltung daher in zweifacher Hinsicht von
hoher Bedeutung: Als Arbeitgeberin fiir trans*-Mit-
arbeitende sowie als Dienstleistung fir alle Biir-
ger*innen, zu denen selbstverstandlich auch Trans*
gehoren. Mit der vorliegenden Broschiire wirft Au-
tor Niklas Wolfgruber erstmals einen systemati-
schen Blick auf die trans*sensible Aufstellung der
Kommunen in NRW. Die Ergebnisse sind insbeson-
dere deshalb von zentraler Bedeutung, weil mehr
als die Halfte der Kommunen in NRW daran teilge-
nommen haben. Fir diese Mitwirkung bedanken
wir uns ganz herzlich. Diese Datengrundlage lasst
tatsachlich einen tiefen analytischen Blick zu, ob
und wie Kommunen in NRW auf trans*-Mitarbeitende
und -Birger*innen vorbereitet und eingestellt sind.

Die Ergebnisse zeigen, dass viele Kommunen Inter-
esse an einer trans*sensiblen Aufstellung haben.
Darin zeigt sich ein erstes Bewusstsein fir die Rele-
vanz des Themas, sprich: Der erste Schritt ist in vie-
len Kommunen bereits gegangen. Gleichzeitig wird
deutlich, dass die konkrete Umsetzung von Mal-
nahmen zum Aufbau von Trans*inklusivitat nur in
einem Bruchteil der Kommunen in NRW wirklich
Fahrt aufgenommen hat. Viele Kommunen fiihlen
sich derzeit noch Uberfordert, wie welche MalRnah-
men von wem umgesetzt werden konnen. Vermut-
lich wird es je nach Gro3e der Kommune und der
jeweiligen Strukturen unterschiedliche Losungen
geben. Was diese Broschiire aber klar formuliert:
An einer trans*inklusiven Aufstellung von Kommu-
nen fuhrt Iangst kein Weg mehr vorbei.

Wir danken Niklas Wolfgruber ausdrticklich fir sein
Engagement, den Mut zu dieser Studie, die Gewis-
senhaftigkeit in der Auswertung und die Bereit-
schaft, sich einem so gleichermalien wichtigen wie
unbearbeiteten Thema zu widmen. Wir bedanken
uns aullerdem bei all jenen Menschen in Verwal-
tung und Kommunen, die sich langst auf den Weg
gemacht haben und ihre Ideen und Mallnahmen im
Rahmen der Umfrage geteilt haben. Wir sind tber-
zeugt, dass diese Broschiire Impulse setzen und
Veranderungen anstol3en kann.

Vorstand Queeres Netzwerk NRW






Uber den Autor der Studie

Studienautor Niklas Wolfgruber war zunachst in
der Privatwirtschaft im Bereich Gesundheit und
Fitness tatig. Mit der Forschungsarbeit ,Trans* in

der Verwaltung“ hat er 2022 sein Bachelor-Studium
,Kommunaler Verwaltungsdienst” abgeschlossen.

Er arbeitet heute in der Stadtverwaltung Neuss, in
seiner Freizeit findet man ihn am Klavier oder auf dem
Wakeboard.

Was hat dich an der Umfrage am meis-
ten beriihrt oder iiberrascht?

Das war zunachst mal die hohe Ricklaufquote. Ich
hatte es so eingestellt, dass ich jedes Mal eine
Nachricht bekommen habe, wenn jemand teilge-
nommen hat. Und nachdem ich die erste Einladung
verschickt hatte, sald ich im Auto, horte Musik und
horte immer wieder dieses Pling. Da wusste ich:
Das Thema ist wirklich relevant, es ist von Interesse
und ich werde auch belastbare Ergebnisse heraus-
bekommen.

Aulerdem haben mich die vielen Kommentare be-
riihrt. Dass mir Leute noch so viel mitgeben wollten,
was im Fragebogen nicht abgedeckt war. Da gab es
teilweise auch sehr personliche und ermutigende
Nachrichten, damit hatte ich nicht gerechnet.

Was erhoffst du dir von dieser
Veroffentlichung der Studie?

Ich hoffe natiirlich, etwas anzustoen und dass ich
so auch Wissen in die Verwaltung zuriickgeben
kann. Manche Verwaltungen sind recht offen und
einige Teams haben eine hohe Akzeptanz fiir quee-
re Menschen. Aber von aul3en ist das oft nicht sicht-
bar und dann werden sich zum Beispiel Trans*-Per-
sonen einfach seltener dort bewerben oder outen.
Ich hoffe, dass diese Broschiire zeigt, dass es nicht
schwer ist, etwas zu tun. Aber dass es eben auch
MaRnahmen, Informationen und Veranstaltungen
braucht, die das Thema sichtbar machen.



1.1 Was bedeutet trans*?

Trans*-Personen fiihlen sich nicht, nicht immer
oder nicht ausschliellich dem Geschlecht zugeho-
rig, dass ihnen nach der Geburt zugewiesen wurde.
Manche von ihnen verstehen sich als Frauen oder
Manner. Manche verstehen sich als keinem dieser
Geschlechter oder tiberhaupt keinem Geschlecht
zugehorig. Manche wollen ihren Korper verandern,
zum Beispiel durch Hormone oder Operationen. An-
dere nicht. Manche wissen bereits als Kinder oder
Jugendliche, dass das zugewiesene Geschlecht fir
sie nicht passt. Andere finden das erst sehr viel
spater im Leben heraus. Manche haben Kinder.
Manche sorgen fur ihre Eltern. Manche haben gut
bezahlte Jobs und andere nicht. Manchen ist es
wichtig, Uber das Thema zu sprechen. Andere be-
handeln das als etwas sehr Privates. Trans*-Perso-
nen verwenden fir sich selbst unterschiedliche Be-
griffe — wie zum Beispiel transgeschlechtlich,
transident oder transgender aber auch nichtbinar,
ageschlechtlich oder nonbinary. Die Abkirzung
J2trans*“ wird in der Regel verwendet, um diese ver-
schiedenen Selbstbezeichnungen zusammenzu-
fassen.

6 Einleitung

1.2 Woher weil} ich, ob jemand
trans* ist?

Trans*geschlechtlichkeit lasst sich von auRen nicht
erkennen, nicht diagnostizieren und nicht erraten.
Ich weild es nur, wenn die Person es mir erzahlt. Es
ist allerdings unhoflich, jemanden direkt mit ,Sind
sie trans*geschlechtlich?” zu begriiBen. Im Vorstel-
lungsgesprach ist die Frage verboten. Und niemand
ist verpflichtet, dariiber zu sprechen. Sinnvoll hin-
gegen ist die Frage ,Mit welchen Pronomen moch-
ten Sie angesprochen werden?” StandardmaRig an
alle Mitarbeitende gestellt, sorgen Sie unaufgeregt
fur Klarheit und Respekt.
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1.3 Welche Rolle spielt
das Thema Trans* in der
Verwaltung?

In den verschiedenen Verwaltungsebenen gibt es
mehrere Kontaktpunkte zum Thema.

8

. Verwaltungen sind fir alle Biirger*innen zustan-

dig, auch fiir Trans*-Personen.

Dies gilt ebenfalls fir kommunale Einrichtungen
wie Jugendzentren, Bibliotheken oder Senioren-
treffs.

. Verwaltungen erlassen Dienstanweisungen,

Richtlinien, Satzungen und Verordnungen oder
fihren Projekte durch, die einen unmittelbaren

Einleitung

,Im publikumsintensiven
Rathausservice haben die Kollegen
und Kolleginnen ein starkes
Interesse an dem Thema, da der
Umgang mit Trans*-Personen

zu Unsicherheiten fiihrt und sie
sensibilisiert werden mochten.”

Teilnehmer*in der Umfrage

Einfluss auf Trans* Personen haben und die
eine unterstitzende oder diskriminierende
Funktion haben konnen.

. Verwaltungen sind die groten Arbeitgebenden

in Deutschland und haben natirlich auch Trans*-
Mitarbeitende. In dieser Funktion sind Verwal-
tungen durch das Allgemeine Gleichstellungs-
gesetz verpflichtet, Diskriminierungen am
Arbeitsplatz vorzubeugen.

. Verwaltungen sind Dienstleister*innen fir

Biirger*innen und die Demokratie. In diesem
Sinne verstehen sie sich oft als fiihrend in der
Weiterentwicklung einer demokratischen
Gesellschaft. Das macht eine proaktive Be-
schaftigung mit dem Thema unabdingbar.



1.4 Wann und warum sollten

Verwaltungen das Thema KURZ UND KNAPP

Verwaltungen haben mit Trans*-Personen
ngehen?
a ge e als Fachkrafte und als Biirger*innen zu tun.

Trans*geschlechtlichkeit kann individuell
Das Thema Trans* sollte in Verwaltungen angegan- sehr verschiedene Dinge bedeuten. Sie ist
gen werden, bevor ein konkreter Anlass vorliegt. Dafur von auRen nicht sichtbar.

gibt es mehrere Griinde:
Verwaltungen sollten sich aus verschiede-

®  Als AuRenstehende wissen Sie nicht, ob nen Grinden mit dem Thema beschéftigen,
jemand trans* ist. Deshalb wissen Sie auch bevor ein konkreter Anlass auftritt.
nicht, ob aktuell ein Anlass besteht oder
nicht. Das gilt fir Publikumsverkehr ebenso
wie fiir Mitarbeitende. e ~N

@  Als Arbeitgeberin sind Sie dazu verpflichtet, »Zu einer diverSitétSkompetenten
praventiv gegen mogliche Diskriminierungen Verwaltung zéhlt ein sachlicher,
vorzugehen. professioneller Umgang mit

transidenten, nicht-bindren und

intergeschlechtlichen Mitarbei-
tenden. Daflr sprechen nicht nur

@  Eintrans*-positives Arbeitsumfeld steigert
die Leistungsfahigkeit von trans*geschlecht-
lichen Mitarbeitenden und fihrt zu weniger

Krankheitstagen. betriebswirtschaftliche Griinde,
sondern letztlich griindet sich
®  Uberdurchschnittlich viele Trans*-Personen diese Verantwortung gerade fir

sind arbeitslos. Wer sich dem Thema zuwen-

> ! ' den offentlichen Dienst in den
det, kann qualifizierte Fachkrafte gewinnen.

Grundrechten und ihrer demo-
kratischen Vorbildfunktion.”

Friederike Boll, Fachanwiéltin fiir Arbeitsrecht
N J

N
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10 Die Studie

Die Abschlussarbeit von Niklas Wolfgruber untersucht mithilfe einer
quantitativen Umfrage die vorhandene Kommunikation und die Unter-
stlitzungsstruktur zum Thema Trans* in den Verwaltungen in Nord-
rhein-Westfalen. Sie ist damit eine der ersten reprasentativen Unter-
suchungen zum aktuellen Ist-Zustand. Sie wird hier in vereinfachter
Form wiedergegeben und mit Zitaten und Infoboxen erganzt.

,Vvorab haben mir mehrere Leute von dem Thema abgeraten. Die
Erwartung war, dass sich daran niemand beteiligen wiirde und
das Thema zu provokativ ware fiir die Verwaltung. Zum Gliick
haben andere mich ermutigt und so konnte ich herausfinden:
Das Bild ist zwar uneinheitlich, aber das Interesse innerhalb der
Verwaltungen ist hoch.”



2.1 Einfiihrung

Jede 200. Person fihlt sich einem anderen Ge-
schlecht zugehdrig als dem, das ihr bei der Geburt
zugeteilt wurde. Jede 20. Person identifiziert sich
nur teilweise mit dem ihr nach der Geburt zuge-
teilten Geschlecht. In einer Kleinstadt mit 15000
Birger*innen leben also statistisch gesehen zwi-
schen 75 und 750 Menschen, die sich zumindest
nur teilweise mit ihrem zugewiesenen Geschlecht
identifizieren. In einer GroRstadt mit 500 000 Ein-
wohner*innen sind es zwischen 2 500 und 25000
Menschen. Trans*geschlechtlichkeit ist Menschen
nicht anzusehen. Manche haben vielleicht eine
Trans*geschichte, werden noch eine haben oder
halten ihre Trans*geschlechtlichkeit aus Angst vor
Diskriminierung geheim.

Obwohl Trans*geschlechtlichkeit laut Weltgesund-
heitsorganisation nicht mehr als psychische Krank-
heit verstanden wird, erleben Trans*-Personen hau-
fig Diskriminierungen, Beldastigung und Gewalt — im
Alltag ebenso wie am Arbeitsplatz.

Im Allgemeinen Gleichstellungsgesetz (AGG) ist
festgelegt, dass sich die Arbeitgebenden gegen Be-
nachteiligungen und Diskriminierungen einsetzen
miussen. Ein Weg dahin sind Aufklarung und Infor-
mationen. Die Studie untersucht, inwieweit und mit
welchen Mitteln diese Anspriiche in den Verwaltun-
gen in Nordrhein-Westfalen erfiillt werden — und wo
der grof3te Handlungsbedarf besteht.

,In meiner gutburgerlichen Stadt ist das Thema
eine Herausforderung. Die Klischees, wie Frau
und Mann sind oder zu sein haben, verfestigen
das Rollenverstandnis. Wir sollten wieder
lernen, in der Kategorie Mensch zu denken.”

KURZ UND KNAPP

Statistisch leben auch in kleinen Kommunen
Trans*-Menschen.

Trans* ist keine Krankheit. Flihrt aber oft
zu Diskriminierungen.

Arbeitgebende sind verpflichtet, Diskrimi-
nierung am Arbeitsplatz vorzubeugen.

Bezeichnet die Bevolkerungszahl einer
Kommune/Stadt. In der Umfrage wurden
diese Kategorien noch weiter unterteilt.

Kleinstadt

klein = unter 10.000
grof = mind. 10.000

Mittelstadt

klein = unter 50.000
grof = mind. 50.000

GrofRstadt

klein = unter 480.000
grof3 = mind. 480.000

Trans* in der Verwaltung 11



Biologisches
Geschlecht

14

Geschlechtsidentitat
Menschen empfinden oder definieren sich als Man-
ner, Frauen, non-bindr oder etwas anderes.

Biologisches Geschlecht

Korperliche Merkmale (z.B. Genitalien, Chromoso-
men, Hormone), die einem bestimmten Geschlecht
zugeordnet werden.

Sexuelle Orientierung (auch: Sexuelle Identitét)

Bezeichnet Menschen welchen Geschlechts von
einer Person begehrt werden.

12 Die Studie

Geschlechts-
identitat

&

Sexuelle
Orientierung

<

Geschlechtsausdruck

Die Art und Weise, wie ein Mensch sein Geschlecht
nach aulen darstellt. Durch Kleidung, Korperhal-
tung, Make-Up und &hnliches. Geschlechtsidentitat
und Geschlechtsausdruck kénnen scheinbar von-
einander abweichen (auch Manner kdnnen bspw.
einen Rock tragen).

Coming-out als Trans*

Das Sich-bewusst-werden bzw. das Offentlich-
machen der eigenen Trans*identitat. Beim inneren
Coming-out wird eine Person sich Uber ihre
Trans*identitat bewusst. Beim dulReren Coming-out
teilt sie diese anderen mit. Zwischen beiden kann
viel Zeit vergehen. Manche Menschen haben ihr
Leben lang kein aulleres Coming-out.



Uberdurchschnittlich viele Trans*-Personen haben
mit Schwierigkeiten im Erwerbsleben zu kampfen.
Zeugnisse auf unterschiedliche Vornamen, Liicken
im Lebenslauf (zum Beispiel aufgrund einer Transi-
tion), Diskriminierung am Arbeitsplatz oder beim
Jobcenter und Vorurteile von Arbeitgebenden fiih-
ren zu einer uUberdurchschnittlich hohen Arbeits-
losigkeit. Aufgrund schlechter Erfahrungen verzich-
ten viele Trans*-Personen darauf, sich am Arbeits-
platz zu outen. Untersuchungen zeigen jedoch:
Wenn sich Unternehmen sichtbar trans*-freundlich
positionieren, steigen die Arbeitsleistung und das
Verbundenheitsgefiihl mit dem Unternehmen, wah-
rend psychosomatische Erkrankungen abnehmen.

Es gibt mehrere Handreichungen und Empfehlun-
gen, wie die Situation am Arbeitsplatz fiir Trans*-
Personen verbessert werden kann. Dazu gehort es,
Mitarbeitende und insbesondere auch Fihrungs-
krafte und Personalamt lber das Thema zu infor-
mieren und zu sensibilisieren. Egal, ob Trans*-Per-
sonen im Arbeitsalltag geoutet sind oder nicht: Sie
profitieren davon, wenn sich die Atmosphare ver-
bessert, wenn trans*feindliche Witze unterbleiben
und wenn Anreden, Toiletten oder Einladungen ge-
schlechtsneutral bezeichnet werden.

KURZ UND KNAPP

Ob jemand trans¥* ist, hat nichts damit zu tun,
ob eine Person zum Beispiel schwul, lesbisch
oder bisexuell ist. Oder welche Kleidung
getragen wird.

Arbeitgebende haben viele Vorteile, wenn sie
ihr Unternehmen trans*freundlich aufstellen.

Trans* in der Verwaltung 13



Wie stellt sich die Kommunikation der Kommunen
und Kreise des Landes Nordrhein-Westfalens, in
Bezug auf die Offenheit zur Thematik Trans*,
gegeniiber ihren Mitarbeitenden dar?

1. Welche Angebote gibt es, die auf das Thema
Trans* aufmerksam machen?

2. Wie wird von den Verantwortlichen die
Offenheit der Verwaltung im Vergleich zur
Privatwirtschaft gegeniber Trans*-Personen
eingeschatzt?

3. Wie wird von den Verantwortlichen die
Entwicklung in den Kommunen und Kreisen
eingeschatzt?

Mit diesen Fragen sollte ein differenziertes Bild der

Ist-Situation gewonnen werden, aus dem sich auch
zukiinftige Bedarfe und Erfordernisse ableiten lassen.

14 Dpie Studie

Die Befragung erfolgte mithilfe einer Online-Umfra-
ge. Dadurch ist die Befragung fiir die Zielgruppe
niedrigschwellig und anonym. Die Wahrscheinlich-
keit objektiver und ehrlicher Ergebnisse wird so er-
hoht.Die Qualitatskriterien einer quantitativen Stu-
die sind Objektivitdt (unbeeinflusst), Reliabilitat
(wiederholbar) und Validitat (zuverldssig). Diese
wurden hier vorbildlich erfiillt.

,Die Arbeit entspricht im vollen Umfang den
Anspriichen an wissenschaftliches Arbeiten.”

Vorab wurden gezielt mogliche Ansprechpersonen
innerhalb der Verwaltungen ermittelt, die zu dem
Thema Auskunft geben konnten, beispielsweise
Gleichstellungsbeauftragte oder Personalverant-
wortliche. Diese Ansprechpersonen erhielten im



Abstand von einer Woche jeweils drei
Anschreiben - eine Ankiindigung, eine
Einladung zur Umfrage und eine Erinne-
rung. In jeder Gebietskorperschaft wur-
de nur eine Ansprechperson zur Teilnah-
me eingeladen. Bei Bedarf wurde das
Anliegen an die zustandige Person wei-
tergeleitet. Doppelteilnahmen wurden
dadurch vermieden und lassen sich
auch durch die Auswertung der Ergeb-

,Hervorzuheben ist die mit 58,08 Prozent
als sehr hoch einzuschatzende Beteiligung
an der Umfrage. Diese beeindruckende
Ricklaufquote wurde vor allem durch die
strukturierte Vorgehensweise und wieder-
holte strategische Ansprache des infrage
kommenden Personenkreises erzielt.”

Prof. Dr. Nils Abraham, Erstgutachter, Hochschule fiir
Polizei und 6ffentliche Verwaltung NRW

nisse weitgehend ausschlielfen. Eine
Website informierte die Teilnehmenden
Uber die Umfrage und beantwortete haufige Fragen.

Alle 427 Gebietskorperschaften in Nordrhein-West-
falen wurden angeschrieben. Dabei gelang die Kon-
taktaufnahme zu 420 Ansprechpersonen. Die Riick-
laufquote betrug 58,08 Prozent — ein unerwartet
hohes Ergebnis, dass auch vom Gutachter der Ar-
beit Prof. Dr. Nils Abraham explizit gelobt wurde.
Diese hohe Riicklaufquote zeigt, dass das Thema
innerhalb der Verwaltungen durchaus als relevant
wahrgenommen wird. Die Studie ist damit repra-
sentativ flr die Verwaltungen in Nordrhein-Westfa-
len.

Die Studie bestand aus sieben Frageblocken mit je-
weils ein bis drei Fragen. Um zuverlassige und wie-
derholbare Ergebnisse zu erzielen, bestand der
grote Teil der Antworten aus vorgegebenen Ant-
worten (Multiple Choice), an wenigen Stellen waren
zusatzliche Angaben in einem Kommentarfeld
moglich. Im System war eine Verzweigungslogik
hinterlegt, sodass an einigen Stellen irrelevante Fra-
geblocke Ubersprungen wurden. Wer die Frage
nach einer Ansprechperson fiir Trans*-Personen
verneinte, wurde also zum Beispiel nicht weiter zu
dieser Person befragt. Mindestens die ersten drei
und die letzten drei Fragen wurden dabei allen Teil-
nehmenden gestellt.
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Bei welcher Gebietskorperschaft sind
Sie tatig? (Kreis oder Kommune/GroRe)

Wird das Wort Trans* (Transsexualitét,
Transgender o. &.) in Ihrer Verwaltung in
irgendeiner Hinsicht eingebracht oder
verwendet?

Wurde bisher die Regenbogenflagge
an Ihrem Rathaus oder an einer lhrer
anderen zugehdrigen Ortlichkeiten
gehisst?

Welche Kommunikationsmittel werden
genutzt, um die Trans*-Thematik auf-
zugreifen?

Wird mindestens eine Ansprechperson
fur Trans*-Betroffene und Interessierte
benannt?

Wer wird explizit als Ansprechperson/en
benannt?

Wer wiirde lhrer Meinung nach am
ehesten als Ansprechperson in Frage
kommen?

Unterstitzt Ihre Verwaltung Trans*-
Personen und deren Arbeitsumfeld
beim (bevorstehenden) Prozess der
Geschlechtsangleichung mithilfe eines
Leitfadens oder einer Richtlinie?

Konnen Mitarbeitende durchgehend
auf schriftliche Informationen zu
Trans*-Themen zugreifen?

Die folgenden Fragen wurden im Zuge der Online-Umfrage gestellt:

Um welche Informationen handelt es
sich hierbei?

Auf welche externen Angebote
(zur Information oder Unterstiitzung)
verweisen Sie?

Bieten Sie andere Unterstiitzungs-
angebote fiir Trans*-Personen oder zur
Sensibilisierung von Mitarbeitenden an
(Vortrage, Fortbildungen, Aktionstag,
LSBTIQ*-Jobbdrse, Beratungsstelle
0.4.)?

Bieten Sie eines der folgenden Unter-
stlitzungsangebote an?

Wird das Thema Trans* bereits als
Rand- oder Hauptthema aufgegriffen?
(in Vortrage, Schulungen, Aktionstagen
0.4.)

Wie schéatzen Sie eine mogliche (Wei-
ter-) Entwicklung der Kommunikation
und/oder des Unterstiitzungsangebotes
in lhrer Kommune/lhrem Kreis in den
kommenden zwei Jahren ein?

Bewerten Sie: Mitarbeitende der Ver-
waltung in NRW sind verschlossener/
offener fir Diversitat insbesondere
gegeniber Trans*-Personen als Mit-
arbeitende der Privatwirtschaft.

Hier finden Sie Platz fiir anonyme
Anregungen, Kommentare oder Kritik.




2.2 Ergebnisse der Umfrage

Bisherige Relevanz des Themas Trans*

Alle Teilnehmenden wurden zu Anfang der Umfrage
gefragt, ob das Wort Trans* in ihrer Gebietskorper-
schaft bis zum Befragungszeitpunkt eingebracht
oder verwendet wurde. Diese Frage entschied daru-
ber, ob den Teilnehmenden weitere Unterfragen zur
Kommunikation und zu Angeboten hinsichtlich
Trans* gestellt werden. Knapp 29 % der Teilneh-
menden (71 von 248) stimmten dieser Eingangsfra-
ge zu.

AulRerdem wurde gefragt, ob bisher die Regenbo-
genflagge am Rathaus oder vergleichbaren Orten
gehisst wurde. Hier stimmten rund 38 % zu (96 von
248). Beide Fragen wurden mit steigender GroRe
der Kommune deutlich haufiger bejaht.

,Die Regenbogenflagge wird jedes Jahr zum
CSD vor dem Rathaus sowie den Bezirksrathau-
sern gehisst. Auch zum IDAHOBIT [Internationa-
ler Tag gegen Homo-, Bi-, Inter- und Transfeind-
lichkeit] weht die Fahne vor dem Rathaus.”

,ES besteht die Auffassung, dass die Flagg-Ver-
ordnung das [Hissen der Regenbogenfahne]
nicht hergibt und man durch diese Ausnahme
keinen Prazedenzfall schaffen mochte.”

Vorhandene und mégliche Ansprechpersonen

Im nachsten Block wurde nach Ansprechpersonen
fur Trans*-Themen gefragt. Eine offiziell benannte
Ansprechperson zeigt, dass es innerhalb der betref-
fenden Verwaltung eine klare Zustandigkeit gibt.
Das signalisiert fiir Beschaftigte einen zugewand-
ten und unaufgeregten Umgang mit dem Thema.
Damit werden Trans*-Personen zu Offenheit ermu-
tigt.

Knapp 14 Prozent der teilnehmenden Verwaltun-
gen, vor allem groRere Stadte, hatten zum Zeitpunkt
der Befragung eine Ansprechperson fiir Trans*-Per-
sonen benannt. In den meisten Fallen war das die
Gleichstellungsbeauftragte. Alternativ wurden auch
separate oder externe Stellen, seltener der Perso-
nalrat genannt. Verwaltungen, die keine Ansprech-
person haben, aber das Wort Trans* verwenden,
wurden gefragt, welche Ansprechperson sie bevor-
zugen wiirden.

Ansprechpersonen, die fiir Trans*-Angelegenheiten gegeniiber den Mitarbeitenden benannt werden und

Stellen, die am ehesten in Frage kommen wiirden

Ansprechperson/-en benannt

Andere
Personalrat

Eigene Darstellung

Gleichstellungsbeauftragte
B separate Stelle
B externe Stelle

favorisierte Person

Trans* in der Verwaltung 17



Gleichstellungsbeauftragte waren sowohl bei vor-
handenen als auch bei favorisierten Ansprechper-
sonen mit rund 50 Prozent am meisten vertreten.
GroRRe Stadte nannten eher separate oder externe
Stellen. Der Personalrat wurde eher von kleinen
Stadten als mogliche Ansprechperson genannt. Be-
triebsarzt*innen wurden weder als Ansprechperso-
nen, noch als favorisierte Ansprechpersonen genannt.

,verwaltung lebt von Birokratie und Zustandig-
keit. Daher miissen gezielt Ansprechpersonen
benannt werden, die fiir dieses Thema zustan-
dig sind. Das kénnen auch vorhandene Struktu-
ren sein.”

Eine Analyse der Freitexte zum Abschluss der Um-
frage ergab, dass teilweise Unklarheiten hinsicht-
lich der Zustandigkeit existieren. Zum Teil wird die
Zustandigkeit der Gleichstellungsbeauftragten aus
dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz abge-
leitet. Zum Teil wird aber auch an den Gesetzgeber
appelliert, durch Anpassungen des Landesgleich-
stellungsgesetzes fiir Klarheit zu sorgen.

,Wenn sich Gleichstellungsbeauftragte mit dem
Thema befassen, gut. Da das Thema aber
zusatzlich zu verpflichtenden Aufgaben wahrge-
nommen werden muss und viele Kolleginnen
eine sehr geringe Stundenanzahl haben, wird es
schwierig.”

18 Die Studie

,ich als Gleichstellungs-
beauftragte bin nicht offiziell
fur das AGG zustandig.

Laut LGG NRW sind die
Gleichstellungsbeauftragten
auch nicht fir das Thema
Diversitat zustandig.”

Teilnehmer*in der Umfrage



Die Zuordnung des Themas zu Gleichstellungsbe-
auftragten bringt Vor- und Nachteile mit sich. Einer-
seits ist das eine bestehende Struktur, die bereits
den Auftrag hat, in Ungleichheitsverhaltnisse zu in-
tervenieren. Ohne zusatzliche Stunden wird das
Thema jedoch oft als lastige oder iberlastende Zu-
satzaufgabe gesehen. Und obendrein kdnnen diese
Stellen nach dem LGG nur durch Frauen besetzt
werden, sodass das Thema Antidiskriminierungs-
arbeit hier an nur eines von vielen denkbaren Ge-
schlechtern delegiert wird.

KURZ UND KNAPP

Nur in knapp 29 Prozent der Verwaltungen
wird das Wort Trans* (iberhaupt verwendet
oder thematisiert.

Nur knapp 14 Prozent der Verwaltungen
haben bereits eine Ansprechperson fir
Trans*-Fragen. Das sind tuberwiegend

groRere Gebietskorperschaften.

Etwa 50 % der Befragten betrachten die
Gleichstellungsbeauftragte als evorzugte
Ansprechperson. Andere sehen hier keine
Zustandigkeit. Da Gleichstellungsbeauftragte
fachlich weisungsfrei sind, kann das Thema
hier nur bearbeitet werden, wenn die jeweili-
ge Person es auch selbst als ihre Aufgabe
betrachtet.

in der Verwaltung 19



Kommunikationsmittel, die zum Aufgreifen von
Trans*-Themen genutzt werden

Eingesetzte Kommunikationsmittel

Die Teilnehmenden wurden gefragt,
welche Kommunikationsmittel in ihrer
Gebietskorperschaft genutzt werden, um
das Thema Trans* aufzugreifen. Uber
Multiple Choice konnten sechs Kom-
munikationsmittel ausgewahlt werden,
zusatzlich stand ein Freitextfeld fir
,Sonstige Angebote” zur Verfligung.

sonstige Angebote

Insgesamt wurden 178 Kommunikati-
onsmittel ausgewahlt. Am haufigsten
wird das personliche Gesprach ge-
nutzt, um Trans*geschlechtlichkeit zu
thematisieren. Das gilt auch fir viele Verwaltungen,
die keine Ansprechperson benannt hatten. Dieses
Ergebnis ist interessant, da eher zu erwarten ware,
dass Menschen das direkte Ansprechen schwerer
fallt als beispielsweise das Auslegen eines Flyers.
Eine erganzende qualitative Forschung ware hier in-
teressant. Wer spricht mit wem und wie wird das
Thema in Gesprachen eingefiihrt? Handelt es sich
um Gesprache Uber andere, werden Trans*-Perso-
nen direkt angesprochen oder werden Personalver-
antwortliche in Gesprachen sensibilisiert?

Des Weiteren wurden Inter- und Intranet, Social Me-
dia und Printangebote aufgezahlt, in etwas geringe-
rem Male werden Newsletter, E-Mails und sonstige
Kommunikationsmittel genannt. Darunter fielen die
gendergerechte Sprache, aullerdem Vortrage in
Ausschiissen, zielgerichtete und bedarfsorientierte
Informationen fiir Fachamter oder Veranstaltungen
bzw. Ausstellungen.

Durchschnittlich ergibt sich eine Nutzung von zwei
bis drei verschiedenen Kommunikationsmitteln pro
Verwaltung — wobei ca. zwei Drittel nur ein bis zwei
Kommunikationsmittel nutzen.
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Gesprache

Druckversion

Social Media

Newsletter/ E-Mail

Anzahl

M

Internet

Intranet

Eigene Darstellung

Schriftliche Informationen

Teilnehmende, die das Thema Trans* aufgreifen,
wurden auch gefragt, ob ihre Mitarbeitenden durch-
gehend auf schriftliche Informationen zu Trans*-
Themen zugreifen konnen. Schriftliche Informatio-
nen, die zum Beispiel in Form von Broschiren,
Onboarding-Material oder Dienstanweisungen vor-
liegen, sorgen fiir eine gewisse Kontinuitat. Sie bie-
ten die Mdoglichkeit, dass Menschen sie unabhan-
gigvon personlichen Kontakten oder Einarbeitungen
wahrnehmen konnten. Die Frage nach durchgehend
verfigbaren schriftlichen Informationen bejahten
20 Verwaltungen, das sind 8 % aller Teilnehmenden.
Dabei wurden am haufigsten schriftliche Verweise
auf Externe genannt, hinzu kommen allgemeine
und verwaltungsspezifische Informationssamm-
lungen, rechtliche und medizinische Informationen.
Vereinzelt wurden auch Glossare oder Leitlinien ge-
nannt. Bei den Verweisen auf Externe wurden Be-
ratungsstellen am haufigsten genannt, gefolgt von
Landesarbeitsgemeinschaften, Netzwerken und
Selbsthilfegruppen. Im Freitextfeld wurden die
Landeskoordinationsstelle Trans* NRW sowie ein
Hilfenetzwerk einer Stadt genannt.



Leitfaden oder Richtlinien zum Thema Trans*
Leitfaden oder Richtlinien zum Thema Trans* erfiil-
len in der Verwaltung verschiedene Funktionen. Sie
signalisieren Trans*-Personen, dass das Thema
wahrgenommen wird. Damit tragen sie zum Wohl-
befinden bei und ermutigen dazu, sich zu outen.
Allen anderen Mitarbeitenden zeigt ein Leitfaden
ebenfalls, dass hier offen und respektvoll mit dem
Thema umgegangen wird. Zugleich bietet er fiir
Mitarbeitende und Flhrungskrafte Orientierung.
Was ist zu tun und zu lassen, was ist erlaubt, wer ist
zustandig und was ist die gewtlinschte Best Practi-
se im Umgang mit Geschlechtervielfalt. Gerade in
Verwaltungen wiinschen viele Mitarbeitende sich
Handlungssicherheit durch solch einen Leitfaden
oder eine Richtlinie.

Die Abbildung zeigt, wie viele Verwaltungen einen
Leitfaden oder eine Richtlinie zur Unterstlitzung fir
Trans*-Personen und deren Arbeitsumfeld verwen-
den, aktuell erarbeiten oder vielleicht in Zukunft er-
arbeiten konnten.

Verfiigbarkeit, Erarbeitung, Interesse sowie kein Interesse
hinsichtlich Leitfaden oder Richtlinien

Anzahl
selbst entwickelt 1
ja, Uberarbeitete Version Dritter 2
in Arbeit (wird selbst entwickelt) 6
in Arbeit (wird modifiziert) 1
konnte zukiinftig interessant sein
kein Interesse 8

Eigene Darstellung

53
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KURZ UND KNAPP

Die Verwaltungen, die Trans*-Themen
kommunizieren, tun das durchschnittlich
auf 2-3 verschiedenen Weisen. Das Ge-
sprach ist dabei der am haufigsten ge-
nannte Weg.

In 8 % aller befragten Verwaltungen stehen
den Mitarbeitenden durchgehend schrift-
liche Informationen zum Thema Trans* zur
Verfligung.

Obwohl viele Verwaltungen den moglichen
Nutzen von Leitfaden oder Richtlinien zum
Thema Trans* wahrnehmen, wurden
solche zum Zeitpunkt der Befragung nur
bei 1,21 % der Teilnehmenden eingesetzt.
Weitere 2,82 % waren aktuell mit der
Ausarbeitung beschaftigt.

Die Grafik zeigt, dass Leitfaden oder Richtlinien bis-
her nur von sehr wenigen Gebietskorperschaften
genutzt werden. Lediglich 1,21 % aller Umfrageteil-
nehmenden verwenden zum Zeitpunkt der Umfrage
einen Leitfaden oder Richtlinie zum Thema Trans*
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(3 von 248). Hierbei handelt es sich um eine kleine
Kleinstadt (selbst entwickelt), eine grolRe Kleinstadt
und eine groRe Mittelstadt (modifizierter Leitfa-
den). Sieben GroRstadte und groRe Mittelstadte be-
schaftigen sich derzeit mit der Erstellung einer
Handlungsempfehlung. Nach der Umsetzung die-
ser Vorhaben, wiirde die Quote 4,03 % betragen.

An anderer Stelle klagen viele Verwaltungen uber
fehlende personelle Ressourcen fiir das Thema.
Beim Punkt Leitfaden greifen einige deshalb auf
vorhandene Publikationen zurtick, die fiir die eige-
nen Bediirfnisse angepasst werden. Dabei ist zu be-
achten, dass die meisten Texte urheberrechtlich ge-
schitzt sind und nicht ohne weiteres verwendet,
verandert oder kopiert werden diirfen. Ohne Proble-
me ist hingegen die Anpassung von verwaltungsei-
genen Texten maoglich, wenn diese zum Beispiel
von der Nachbarkommune dafiir zur Verfligung ge-
stellt werden.

Obwohl nur wenige Stadte, Kreise und Kommunen
Leitfaden nutzen, ist das Potenzial solcher Publika-
tionen vielen Teilnehmenden klar. Uber 20 % geben
an, ein Leitfaden konnte fiir sie zukiinftig interes-
sant sein (53 von 248).



Angebote und Veranstaltungen

Weitere Angebote

Im Folgenden wurden die Teilnehmenden nach wei-
teren Angeboten fir Trans* oder zur Sensibilisie-
rung von Mitarbeitenden gefragt. Solche Angebote
haben etwa ein Drittel der 71 Gebietskorperschaf-
ten, die sich mit dem Thema Trans* beschaftigen.
Dabei ging es zum Beispiel um externe Netzwerke
und Angebote, wie Arbeitskreise und runde Tische.
Diese Angebote wurden am haufigsten genannt,
insbesondere von Kleinstadten, Mittelstadten und
kleinen GroRstadten. Einige groRere Stadte und
Kreise bieten auch ein eigenes Netzwerk innerhalb
der Verwaltung an, zum Beispiel einen regelmafi-
gen Runden Tisch oder eine Arbeitsgruppe zum
Thema Queer. Mehrere Kommunen haben eigene
Beratungsstellen, eine Kleinstadt und ein Kreis nah-
men an einer LSBTIQ-Jobmesse teil.

Weitere Unterstiitzungsangebote,
aufgeteilt nach Gebietskorperschaften

Anzahl

Kreis inkl. Aa

—_
—_

GroRstadt, gro

Mittelstadt, gro
Kleinstadt, gro3 1 1 1 1

Kleinstadt, klein 0

Eigene Darstellung

GroRstadt, klein 4 1 1 1
5 y) 1 2

Teil eines externen Anbieters
eigenes Netzwerk/Community
Sonstiges

eigene Beratungsstelle
LSBTIQ* Jobbdrse/

Messe Teilnahme
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Trans* als Thema in Vortragen,

Schulungen oder Aktionstagen

Die meisten Verwaltungen bieten fir ihre Mitarbei-
tenden Schulungen, Vortrage oder gelegentlich the-
mengebundene Aktionstage an. Auch das kann ein
Weg sein, das Thema Trans* ins Gesprach zu brin-
gen und Mitarbeitende zu sensibilisieren. Trans*
kann dabei Hauptthema einer Veranstaltung sein -
beispielsweise bei einer internen Fortbildung zum
Thema Selbstbestimmungsgesetz. Es kann auch
Randthema sein, wenn es an einem Diversitats-Ak-
tionstag um Inklusion von Menschen mit Behinde-
rung geht, um anonyme Bewerbungen und um mog-
liche Besonderheiten von Trans*-Lebenslaufen geht.
In beiden Fallen starkt ein solches Angebot die
Sichtbarkeit von Trans*-Themen und die Sensibili-
sierung von Mitarbeitenden.

Etwa ein Drittel der Verwaltungen, die sich mit dem
Thema Trans* beschaftigen, boten zum Befra-
gungszeitpunkt solche Formate an. Das entspricht

Angebote, in denen Trans* als Haupt- oder
Randthema aufgegriffen wird

Anzahl

4
Sonstiges . 5 Hauptthema

B Randthema
Projekt >
rojekte -
6
Arbeitskreis/ 6
Podiumsdiskussion

Aktionstag(e)/ 15
wocre( [ 17
Individualisierte 36
MaRnahmen

Eigene Darstellung
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knapp 10 Prozent aller 248 Teilnehmenden. Am
haufigsten wurden dabei BildungsmalRnahmen ge-
nannt, sie umfassen Uber die Halfte der Angebote.
Es folgen Aktionstage, Arbeitskreise, Projekte und
Sonstiges.

Wahrend bei den Bildungsmalnahmen Trans* deut-
lich haufiger als Randthema auftaucht, ist das Ver-
haltnis von Haupt- oder Randthema in den anderen
Bereichen ausgewogen. Die Zahl der MalRnahmen
steigt in der Regel mit der GréBe der Kommune und
ist in groBen Mittelstadte sowie GroRstadte am
groften.

Wenn Verwaltungen eine Ansprechperson fiir Trans*-
Themen benannt haben, so zeigen deutlich mehr
von ihnen solche Angebote (78 Prozent, gegeniiber
22 Prozent, wenn keine Ansprechperson benannt
wurde).

KURZ UND KNAPP

Neben schriftlichen Informationen
und Leitfaden sind viele weitere
MaRnahmen denkbar, um das
Thema Trans* in der Verwaltung
sichtbar zu machen und Mitarbei-
tende zu unterstiitzen.

Dazu gehoren zum Beispiel interne
oder externe Netzwerke, Bildungs-
malnahmen, Arbeitskreise oder
Aktionstage.

Etwa 10 Prozent der teilnehmenden
Verwaltungen hatten zum Befra-
gungszeitpunkt solche Angebote.

Wenn Verwaltungen Ansprechper-
sonen zum Thema Trans* benannt
haben, gab es in der Regel auch
mehr solcher Angebote zum Thema.




Von den eingeladenen 427 Personen haben 248 die
Umfrage vollstandig beendet. 120 Teilnehmende
gaben an, bereits mindestens einmal die Regenbo-
genfahne gehisst zu haben. Aber nur 71 Teilneh-
mende haben dariiber hinausgehende MalRhahmen
oder Angebote zum Thema Trans* in ihrer Verwal-
tung benannt.

Die Nennung von MalBnahmen erfolgte in folgenden
Rubriken:

Ubersicht der Angebote bzw. Relevanz von
Trans* (303 £ 100%)

Anzahl
Leitfaden/ Richtlinie 10
Extern 12
Hauptthema Trans* 15
Informationsmaterial 20
Randthema Trans* 21
weitere Unterstutzung 24
Ansprechperson benannt 34
Trans* thematisiert 71

Regenbogenflagge 96

Eigene Darstellung

Hier wird sichtbar,dass das Hissen der Regenbogen-
flagge weit haufiger erfolgt als andere MalRnahmen.
Dies kann als Einstiegsoption gesehen werden,
tragt aber allein wenig dazu bei, Trans*-Beschaftigte
zu unterstutzen oder Mitarbeitende zu sensibilisie-
ren. In der folgenden Auswertung wurde das His-
sen der Regenbogenflagge deshalb nicht als
MalRnahme zum Thema Trans* gewertet. Die fol-
gende Ubersicht betrachtet stattdessen nur die 71
Teilnehmenden, die anfangs angegeben hatten,

dass das Thema Trans* in lhrer Verwaltung relevant
ist (,Wird das Wort Trans* (Transsexualitat, Trans-
gender o. &.) in Ihrer Verwaltung in irgendeiner Hin-
sicht eingebracht oder verwendet?)

Absolut  In Prozent
(von 71)

Verwaltungen, die keine der 26 36,6
angefiihrten Mallnahmen

bejahten

Verwaltungen, die MalRnahmen 31 43,7
aus 1-3 Rubriken bejahten

Verwaltungen, die MaBnahmen 14 19,7

aus 4-7 Rubriken bejahten

Auf 26 Verwaltungen, die die Relevanz von Trans*-
Themen bestatigten, trafen keine der darauffolgen-
den Angaben zu. Angaben im Kommentarfeld las-
sen darauf schlielRen, dass einige von ihnen derzeit
Unterstlitzungsangebote recherchieren bzw. an-
streben, andere verwenden geschlechtergerechte
Sprache oder haben die Regenbogenflagge gehisst,
dariliber hinaus gab es jedoch keine weiteren Ange-
bote.

Insgesamt fallt auf, dass die meisten Verwaltun-
gen, die das Thema aufgreifen, dies bisher nur in
wenigen Rubriken tun. Lediglich 20 Prozent verfig-
ten Uber Angebote in 4-7 unterschiedlichen Rubri-
ken, darunter sind mehrere GroRstadte aber auch
eine grofRe Kleinstadt, mit Angeboten in allen sie-
ben Rubriken.
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,Generell lasst sich bestatigen, dass eine
geringere Queer-Freundlichkeit Nachteile mit
sich bringt: Etwa 82 % der trans*, inter* oder
nicht-bindaren Beschaftigten bevorzugen offene
Arbeitgeber_innen bei Bewerbungen. Auch

ist belegt, dass Mitarbeitende, wenn sie offen
mit ihrer Identitat am Arbeitsplatz umgehen
kdnnen, eine hohere Arbeitszufriedenheit und
Verbundenheit mit den Arbeitgebenden sowie
eine hohere Resilienz aufweisen.”

Prof. Dr. Dominic Frohn, Wissenschaftlicher Leiter des Instituts
fur Diversity- und Antidiskriminierungsforschung | IDA

KURZ UND KNAPP

Zu Beginn der Umfrage gaben 71 Teilneh-
mende an, dass das Wort Trans* in ihrer
Verwaltung verwendet oder eingebracht
wird.

Von diesen Teilnehmenden hatten mehr
als ein Drittel keine spezifischen Angebote
zum Thema Trans*. Mehr als 40 Prozent
verfligten Gber Angebote aus 1-3 verschie-
denen Rubriken (12,5 Prozent aller Teilneh-
menden).

Nur knapp 20 Prozent (5,6 Prozent aller
Teilnehmenden) waren mit Angeboten aus
4-7 Rubriken relativ breit aufgestellt.
Darunter befanden sich vor allem mittel-
groBe und grolRe Stadte, allerdings auch
eine grofRe Kleinstadt mit Angeboten aus
allen sieben Rubriken.




Einschatzung zu Entwicklungen

in den nachsten Jahren

Verwaltungen, die mindestens ein Informations-
oder Unterstiitzungsangebot zum Thema Trans*
bereithalten, gaben haufig konkret geplante Mal3-
nahmen fiir den Ausbau des Angebots an. Dazu ge-
horten zum Beispiel Vernetzung und Fortbildung
der zustandigen Stellen, Stellenausweitungen, Run-
der Tisch und Arbeitskreise sowie gezielte Mal3nah-
men fir Betroffene. Etwa ein Viertel der Teilneh-
menden aus dieser Gruppe ist positiv gestimmt,
dass eine Weiterentwicklung recht gut moglich sein
wird. Dennoch sehen 13 % ein schleppendes, schwie-
riges oder geringes Vorankommen.

177 Verwaltungen haben die Thematik bisher nicht
aufgegriffen. In dieser Gruppe werden in den nachs-
ten zwei Jahren eher wenig Entwicklungschancen
gesehen. Nur 8 Prozent der Teilnehmenden aus die-
ser Gruppe rechnen in den nachsten zwei Jahren
mit einer Weiterentwicklung in diesem Bereich, in
diesen Fallen liegt teilweise ein guter Rickhalt
durch Fihrungskrafte vor. Viele Teilnehmenden aus
dieser Gruppe gaben an, dass es bisher keinen Be-
darf gebe und auch in Zukunft nur gehandelt wiirde,
wenn ein deutlicher Bedarf sichtbar wiirde. Mehrere
Teilnehmende innerhalb dieser Befragungsgruppe
appellieren fiir mogliche Anderungen an den Ge-
setzgeber.

JAuch als kleine landliche Kommune riickt das
Thema immer mehr in das Bewusstsein. Ein
offener Umgang mit dieser Thematik ist unserer
Kommune und vor allem auch der Verwaltungs-
fihrung sehr wichtig. Einer Entwicklung sehe
ich aus diesem Grund positiv entgegen.”

Selbsteinschatzung der befragten Verwaltungen
Alle Teilnehmenden wurden zum Abschluss ge-
fragt, flir wie offen gegeniiber Trans*-Personen sie
die Mitarbeitenden der Verwaltung in Nordrhein-
Westfalen einschatzen. Zur Wahl stand die folgen-
de Skala:

Bewerten Sie:

Mitarbeitende der Verwaltung in NRW sind
verschlossener/offener fiir Diversitdt insbesondere
gegeniber Trans*-Personen als Mitarbeitende der
Privatwirtschaft.

offener
» 10

verschlossener

1 =

246 Teilnehmende haben diese Frage beantwortet
und die Verwaltung mit einem Mittelwert von 5,25
eingestuft, was fast einer ausgeglichenen Ansicht
mit minimaler Auspragung von Verschlossenheit
entspricht. Teilnehmende, die bisher keine Berih-
rungspunkte mit der Thematik hatten, schatzen die
Offenheit der Mitarbeitenden geringfligig besser
ein als die, die bereits zu dem Thema arbeiten.
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Geschlechtergerechte Sprache

Beim Punkt Entwicklungsmdglichkeiten fallt auf,
dass sich 23 Angaben in den Kommentarfeldern
ausschlieBlich auf Regelungen zu geschlechterge-
rechter Sprache beziehen. Eine nennenswerte An-
zahl von Verwaltungen gab in der Eingangsfrage an,
das Thema Trans* bereits aufgegriffen zu haben,
nannte im Folgenden aber keine konkreten Angebo-
te. Auch hier verwiesen viele Teilnehmende auf ge-
schlechtergerechte Sprache als MalRnahme. Fast
10 Prozent der befragten Verwaltungen verbinden
mit dem Thema Trans* unter anderem oder aus-
schlieBlich die geschlechtergerechte Sprache.
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Moglicherweise ist dies auch der Punkt, an dem
das Thema innerhalb von Verwaltungen zuerst the-
matisiert wird.

,Die mogliche Weiterentwicklung schatze ich
eher schlecht ein. Im letzten Jahr wurde von mir
ein Faltblatt zum Thema faire Sprache entwickelt.
Auf Anweisung der Behordenleitung musste ich
die entsprechende Passage fiir den Bereich
nicht-binarer Personen streichen. Der Behorden-
leiter lehnt die Benutzung von * & Co. ab.”

Teilnehmer*in der Studie

KURZ UND KNAPP

Im Vergleich zur Privatwirtschaft schatzen
viele Teilnehmende die Verwaltung als
etwas weniger offen gegeniiber Trans*-
Mitarbeitenden ein. Im Wettbewerb um
Fachkrafte also ein klarer Vorteil auf Seiten
der Privatwirtschaft.

Verwaltungen, die sich bereits starker mit

dem Thema befassen, schatzen die Offen-
heit der Verwaltung schlechter ein als die,

die noch keine Beriihrung mit dem Thema

hatten.

Ein Teil der Befragten verbindet mit dem
Thema Trans* auch oder ausschlief3lich die
geschlechtergerechte Sprache.




Im Onlinefragebogen wurde nicht erfragt, welche
Faktoren die Entwicklung von Angeboten fiir Trans*-
Personen behindern. Dennoch nahmen viele Teilneh-
mende in den Kommentarfeldern dazu Stellung. Ge-
nannt wurden unter anderem die folgenden Punkte:

® Zuwenig personelle Kapazitaten, vor allem
wenn das Thema den Gleichstellungsbeauf-
tragten zusatzlich zu ihrer schon vorhande-
nen Arbeit zugeteilt wird, ohne Stundenantei-
le zu erhéhen.

® Zuwenig gesetzliche Vorgaben. Diese
wurden als Voraussetzung formuliert, um
Mindestvorgaben umzusetzen. Evtl. geht es
hier auch um die Einordnung als Pflichtauf-
gabe.

[ Mangelndes Wissen, Vorurteile und Wissen-
schaftsfeindlichkeit. Die Kommentare zei-
gen, dass in vielen Verwaltungen grundlegen-
des Wissen liber Trans* Themen fehlt.
Wissenschaftliche Erkenntnisse zu Ge-
schlechtervielfalt werden teilweise ignoriert
oder abgewiegelt.

Konservative Strukturen in der Kommune
und in der Politik, gerade in landlichen und
konservativ regierten Regionen.

Fehlender Bedarf bzw. die fehlende Sichtbar-
keit von Trans*-Personen, wurde gerade in
kleineren Gebietskorperschaften ebenfalls
als Hindernis genannt. Hier fehlte offensicht-
lich das Wissen um gesetzliche Verpflichtun-
gen zur Pravention und darum, dass
Trans*geschlechtlichkeit nicht unbedingt von
aulen erkennbar ist.

,Offentliche Arbeitgebende und Dienstherren
unterliegen genauso wie Private — wenn nicht
gar mehr — der Pflicht, diskriminierungsfreie
Arbeitsbedingungen zu gewabhrleisten. Die
Wirkung geht aber gerade fiir die 6ffentliche
Verwaltung dariber hinaus. So kann eine
transidente Person, die selbstverstandlich
staatliche Aufgaben wahrnimmt, fur Blirger*in-
nen zu einem Erstkontakt werden, der die
Akzeptanz und Gleichstellung auch jenseits der
Amtsstube fordert.”
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und der Weg zur nachsten externen Beratungsstelle
ist weit. Dieser Befund zeigt sich besonders stark
Die Ergebnisse der Umfrage zeigen deutliche Unter- auch in den Kommentarfeldern.
schiede zwischen kleinen landlich gepragten Kom-

munen und groleren Stadten. GroRere Stadte ha- »Als kleine kreisangehérige Kommune bieten
ben sich haufiger schon mit dem Thema beschaftigt wir dazu wenig Unterstiitzungsangebote an. In
und haben auch haufiger eine Ansprechperson be- der Jugendarbeit ist das Thema besetzt, fiir
nannt. Kleine Kommunen verweisen oft auf den feh- eine intensivere Auseinandersetzung ware
lenden Anlass oder die familiare Handhabung Unterstiitzung von auf3en notig.”

samtlicher Probleme. Zugleich stehen hier in der
Regel auch weniger Zeitkapazitaten zur Verfiigung

,lch wollte fiir Mitarbeitende

ein Seminar/ Vortrag/
Informationsveranstaltung zu
diesem Thema anbieten, da
Nachfragen aus den Reihen kam.
Leider war es mir nicht moglich,
ein geeignetes Angebot in der
naheren Umgebung zu finden.”

Teilnehmer*in der Umfrage

KURZ UND KNAPP

Obwohl danach nicht gefragt wurde, war es vielen
Teilnehmenden ein Anliegen, Hindernisse und Schwierig-
keiten mitzuteilen.

Genannt wurden unter anderem fehlende Kapazitaten,
mangelndes Wissen, konservative Strukturen, fehlender
Bedarf und fehlende gesetzliche Vorgaben. Die eindeuti-
gen Regelungen des AGG werden hier offenbar nicht als
verbindlich wahrgenommen.
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2.3 Fazit

Ziel der reprasentativen Umfrage war es, die vor-
handene Kommunikation und die Unterstiitzungs-
angebote zum Thema Trans* in den Verwaltungen
in Nordrhein-Westfalen zu erfassen. Ausgangspunkt
dafiir war unter anderem die Verpflichtung durch
das Allgemeine Gleichstellungsgesetz (AGG), préa-
ventiv gegen mogliche Diskriminierung am Arbeits-
platz vorzugehen. Die Liste der genannten Diskrimi-
nierungen umfasst unter anderem das Geschlecht
— also auch das Thema Trans*geschlechtlichkeit.

In § 12 Abs. 1 AGG heilt es konkret: (1) Der Arbeit-
geber ist verpflichtet, die erforderlichen MalRnah-
men zum Schutz vor Benachteiligungen wegen ei-
nes in § 1 genannten Grundes zu treffen. Dieser
Schutz umfasst auch vorbeugende Malinahmen.”
Die Studie fragt also, ob diese Anforderungen in Be-
zug auf Trans* in den Verwaltungen in Nordrhein-
Westfalen erfiillt werden.

Die Ergebnisse zeigen folgende grundlegende
Erkenntnisse.

1. Verwaltungen in Nordrhein-Westfalen zeigen
ein grolRes Interesse an dem Thema. Das zeigt
insbesondere die sehr hohe Riicklaufquote der
Befragung.

2. Verwaltungen sind in der Lage, ein breites
Angebot zur Verfligung zu stellen, um Trans*-
Themen zu adressieren, Mitarbeitende zu
sensibilisieren und Trans*-Mitarbeitende zu
unterstitzen. Das zeigen die wenigen Verwal-
tungen mit einem breiten Angebot in vielen
unterschiedlichen Rubriken.

3. Die Mehrzahl der Verwaltungen in Nordrhein-
Westfalen (etwa 75 Prozent) hat sich bis zum
Zeitpunkt der Umfrage jedoch nicht oder nur
marginal mit dem Thema beschaftigt. Ein
strukturiertes oder einheitliches Vorgehen ist
dabei bisher nicht erkennbar. 25 Prozent der
Befragten zeigen eine uneinheitliche Mischung
von Einzelangeboten bis hin zu umfangreichen
und vielfaltigen MalRnahmen. Die Zukunftsaus-
sichten werden als eher durchwachsen wahrge-
nommen.

4. Etwa ein Viertel der zum Thema aktiven Ver-

waltungen schatzt die gesetzliche Lage als
nicht ausreichend ein. Hier werden zum Teil
klare Regelungen beziiglich des zu leistenden
Angebotskatalogs gefordert.
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Insgesamt zeigt die Studie also
eine groBe Diskrepanz zwischen
der gesetzlichen Verpflichtung
und dem hohen Interesse einer-
seits und der in breiten Teilen
sehr mangelhaften Ausfiihrung
andererseits. Uber 20 Prozent der
Teilnehmer*innen geben an, ein
Leitfaden oder eine Richtlinie
zum Thema Trans* ware zukiinf-
tig vielleicht interessant. Doch le-
diglich 1,2 Prozent verwenden
bereits einen solchen Leitfaden.
Und obwohl 100 Prozent der Teil-
nehmenden im Sinne des AGG
verpflichtet sind, praventive Mal-
nahmen zu ergreifen, geben nur
29 Prozent an, dass das Thema
Trans* in ihrer Verwaltung Uber-
haupt eine Rolle spielen wiirde.

Ganz offensichtlich spielen dabei
auch unterschiedliche Hindernis-
se eine Rolle. Denn obwohl nach
solchen Hindernissen nicht ge-
fragt wurde, nutzten sehr viele
Teilnehmer*innen die Kommen-
tarfelder, um dazu Einschatzun-
gen und Erfahrungen zu teilen.

Hier ware sicherlich auch ein An-
knipfungspunkt fur weitere For-
schungen gegeben: Warum wird
das Thema so schleppend umge-
setzt und welche MalRnahmen
konnten Verwaltungen dabei un-
terstitzen?

KURZ UND KNAPP

Verwaltungen sind laut AGG verpflichtet,
praventive Mallnahmen gegen Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts zu ergreifen.

Dazu passend haben Verwaltungen ein hohes
Interesse an dem Thema.

Obwohl es viele Mdglichkeiten gibt, das Thema
aufzugreifen, setzen bisher nur sehr wenige
Verwaltungen entsprechende MalRnahmen um.
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,Aus meiner Sicht sollte
die Stadtverwaltung
Leuchtturm sein - Vorbild
und Musterbeispiel flir die
Privatwirtschaft.”

Teilnehmer*in der Umfrage

3.1 Jetzt handeln —
warum eigentlich?

Die Studie zeigt, dass viele Verwaltungen sich mit
dem Thema Trans* noch nicht befassen oder dafir
bisher keinen Anlass sehen. Aus Sicht von Trans*-
Personen — aber auch im Sinne der Demokratie -
ist diese abwartende Haltung nicht langer tragbar.
Deshalb sollte jede Verwaltung das Thema jetzt an-
gehen:

Das Thema wird friiher oder spater in jeder
Verwaltung aufkommen, sei es im Kontakt
mit Blirger*innen, Bewerber*innen oder
Mitarbeitenden. Wer dann schon Bescheid
weil}, eine sensibilisierte Belegschaft hat und
einen Leitfaden aus der Schublade ziehen
kann, ist klar im Vorteil.

Durch das Allgemeine Gleichstellungsgesetz
sind Arbeitgebende verpflichtet, praventiv
gegen Diskriminierungen vorzugehen.
Trans*-Personen erleben am Arbeitsplatz
besonders haufig Diskriminierungen. Und
zwar auch und gerade dann, wenn sie sich
gegeniber Kolleg*innen und Vorgesetzten
bisher nicht als trans* geoutet haben.

Verwaltungen sind ein Grundpfeiler unseres
demokratischen Systems. Sie sollten das
demokratische Anliegen einldsen, fiir alle
Blirger*innen da zu sein.



3.2 Jetzt handeln - Eine Richtlinie oder eine Empfehlung zum
. Umgang mit Vornamens- und Geschlechts-
aber wie anfangen? anderungen sorgen fir Sicherheit und zeigen
die Prasenz des Themas. Unterstiitzung
Das Schone am Thema Trans* in der Verwaltung: dazu erhalten Sie bei den weiter hinten
Sie kdnnen hier mit wenigen Mitteln bereits einen genannten Beratungsstellen.
groBen Unterschied machen. Starten Sie zum Bei-
spiel so: Eine Abfrage der gewiinschten Anrede und

Pronomen im Personalfragebogen zeigt allen
Mitarbeitenden, dass es moglich ist, das The-

Eine Fortbildung fiir Fihrungskrafte und ma hier anzusprechen.
Personalamt entlastet die Personengruppen,
die haufig zuerst mit dem Thema in Bertih- ,im Umgang mit dem Thema Trans* gibt es in
rung kommen. der Verwaltung noch viele Unklarheiten. Es kann
aber schon mit kleinen MalRnahmen viel erreicht
Eine Ansprechperson sorgt fiir klare Zustan- werden. Dafiir ist es wichtig, die schon vorhan-
digkeiten, das ist gerade in der stark struktu- denen Angebote, aber auch die Bedarfe von
rierten Verwaltung ein Vorteil. Priifen Sie, Trans*-Personen zu identifizieren, voneinander
welche Stelle sich in Ihrer Verwaltung dafir zu lernen und den Mitarbeitenden der Verwal-
eignet und wie Sie dafiir Stunden bereitstel- tung Praxistipps zur Verfligung zu stellen. Diese
len konnen. Ohne zusatzliche Stunden Publikation kann dafiir einen wichtigen Beitrag
gefdhrden sie die Akzeptanz und den Erfolg leisten.”

der MalRnahme.
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3.3 Jetzt handeln - hier finden Sie Unterstiitzung

Sie missen nicht alles allein machen — und Sie miissen das Rad nicht neu erfinden.
Und es gibt mehrere Studien, Empfehlungen, Leitfaden und Infomaterialien zum Thema
Trans* am Arbeitsplatz und im alltaglichen Umgang. Nachfolgend einige Beispiele:

Ansprechpersonen

Netzwerk Geschlechtliche Vielfalt

Trans* NRW e.V. und Landeskoordination
Trans* NRW

Aufklarung, Beratung, Information

und Vernetzung

https://ngvt.nrw

Telefon: 0221-35656560 | 0221-29265260
info@ngvt.nrw

info@lako-trans.nrw

Lako Inter* NRW

Aufklarung, Beratung und Information
https://lako-inter.nrw

Telefon: 0221-35656570
info@lako-inter-nrw.de

Queeres Netzwerk NRW

Beratung, Begleitung und Vernetzung;
verschiedene Projekte
https://queeres-netzwerk.nrw
Telefon: 0221-356550
info@queeres-netzwerk.nrw

Niklas Wolfgruber
Studienautor
https://www.trans-in-der-verwaltung.de
Telefon: 0152 03578545
info@trans-in-der-verwaltung.de
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Broschiire , Trans* am Arbeitsplatz”

herausgegeben von Landeskoordination

Trans* NRW

— Grundlagen zu Trans*

— Rechtliche Aspekte, Tipps fiir den Umgang,
Coming-Out, Bewerbungsverfahren, Empfehlun-
gen fur Fihrungskrafte, Sensibilisierung und
diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld férdern

Poster: ,Divers” und jetzt?! — Eine Checkliste fiir

den Arbeitsalltag von Personaler*innen und

Arbeitgebende” herausgegeben von Landes-

koordination Inter* NRW

— Grundlagen zu Inter*

- rechtliche Lage, Tipps zum Bewerbungs-
verfahren und Miteinander

Poster: ,How to be an Ally“— So kannst du

solidarisch mit inter* Menschen sein”

herausgegeben von Landeskoordination

Inter* NRW

— Grundlagen zu Inter*

- ,Dos"and ,Don‘ts” im Miteinander, rechtliche
Lage und Menschenrechtssituation

,Fibel der kleinen Unterschiede”
herausgegeben von ANDERS & GLEICH
— Glossar

www.trans-angebote.nrw

Landeskoordination Trans* NRW

- Ubersicht iber Angebote und Unterstiitzung
in NRW

www.antidiskriminierungsstelle.de

Antidiskriminierungsstelle des Bundes

— Rechtliches am Arbeitsplatz und im Alltag,
kostenlose juristische Erstberatung bei
Diskriminierung

www.mkjfgfi.nrw/ministerium

Ministerium fir Kinder, Jugend, Familie,

Gleichstellung, Flucht und Integration des Landes

Nordrhein-Westfalen

— Herausforderungen am Arbeitsplatz,
qualifizierte Beratungsstellen, Anti-Gewalt-Ar-
beit, Studien zu den Lebenslagen, spezielle
Themen im landlichen Raum

www.transsensibel.nrw

Trans*sensibel

— Beratung, rechtliches und medizinisches fiir
Trans* Personen, Netzwerkarbeit

www.queermed-deutschland.de

Queermed Deutschland guG

— Verzeichnis mit sensibilisierten Arzt*innen
und Therapeut*innen
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