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Coming-Out von trans* Menschen am Arbeitsplatz

Zusammenfassung

In der vorliegenden Arbeit wurden acht Interviews mit trans* Personen, welche sich an
ihrem Arbeitsplatz bereits geoutet haben sowie drei Interviews mit Vertretenden von Anlauf-
und Beratungsstellen geflihrt. Ziel dieser Arbeit ist es herauszufinden, welche praktischen
sowie psychologischen Faktoren hilfreich und unterstiitzend wéhrend des Prozesses eines
Coming-Outs fur trans* Personen sind, um somit den Prozess flr alle Beteiligten positiv zu
gestalten. Die acht episodischen und drei halbstrukturierten Leitfadeninterviews wurden
mittels der inhaltlich strukturierenden qualitativen Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018)
ausgewertet.

Die Ergebnisse zeigen, dass bei den Vorbereitungen fur ein Coming-Out am Arbeitsplatz die
Beschaffung von Informationen im Internet, durch Literatur oder Broschiren, die
Unterstltzung durch Fachpersonen wie beispielsweise Psychologinnen oder Psychologen
und durch Mitarbeitende von Anlauf- und Beratungsstellen auf Grund deren Erfahrungen
und Expertise im Bereich der Transidentitdt und Coming-Outs, hilfreich sein konnen.
Waéhrend des Outings sind ein strukturiertes VVorgehen sowie die Unterstiitzung Dritter
hilfreich, um die trans* Person wahrend dieses Prozesses psychisch und kommunikativ zu
begleiten.

Nach dem Outing am Arbeitsplatz ist es fur trans* Personen hilfreich, mit dem richtigen
Pronomen sowie Namen angesprochen zu werden, die kinftige Nutzung von Sanitér- und
Garderobennutzung im Unternehmen zu besprechen, nicht durch Dritte fremdgeoutet zu
werden sowie unbirokratische Anderungen im administrativen Bereich zu erhalten.
Unternehmen kdnnen zum Gelingen eines Outings am Arbeitsplatz beitragen, indem sie sich
praventiv mit dem Thema Coming-Out am Arbeitsplatz auseinandersetzten beziehungsweise
wissen, wo schnelle und kompetente Hilfe im Falle eines Outings herangezogen werden
kann. Weiter kénnen Unternehmen Informationsmaterial flr Interessierte bereitstellen oder
Aufklarungs- und Informationsangebote der Anlauf- und Beratungsstellen in Anspruch

nehmen sowie geschlechtsneutrale Raumlichkeiten kennzeichnen.

Schlagworter: Transidentitat, trans*, Arbeitsplatz, work place, Coming-Out,

Unternehmen
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1 Einleitung

Ob Transgender, Transfrau/Transmann, Transidentitét oder Transsexuell — das Spektrum
flr die Beschreibung von Menschen, bei welchen das bei der Geburt zugewiesene
Geschlecht nicht mit deren Geschlechtsidentitat Gibereinstimmt, ist gross
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010; Silbermayr, 2016). Transidentitat ist ein
Phanomen, welches das herkdmmliche Zwei-Geschlechter-Denkmodell stért und somit
keinen Platz 1&sst flir Menschen, die sich im biologisch falschen Kérper fuhlen und ihre
Identitdt geschlechtskontrar empfinden (Vetter, 2010). Dass diese Menschen im alltéglichen
Leben, insbesondere jedoch im Arbeitsleben, starken Diskriminierungen ausgesetzt sind,
zeigen zahlreiche Studien (Baldacchino, Grech & Calleja, 2008; Antidiskriminierungsstelle
des Bundes, 2010; Frketi¢ & Baumgartinger, 2008; Frohn, Meinhold & Schmidt, 2017). So
sind trans* Personen beim Zugang zum Arbeitsmarkt und bei Karrierechancen immer noch
benachteiligt, erfanren Ablehnung und Beldstigung bis hin zu Gewalt und sind
uberdurchschnittlich haufig von Arbeitsverlust, Arbeitslosigkeit sowie Armut betroffen
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010). Einen wichtigen Schritt im Prozess der
Entpathologisierung, Entstigmatisierung und Entmarginalisierung leisten sowohl die
internationale Klassifikation psychischer Stérungen (ICD) als auch das Diagnostisches und
Statistisches Manual Psychischer Stérungen (DSM), indem sie in den neu erscheinenden
Auflagen Transidentitat nicht mehr als psychische Krankheit, sondern als
Geschlechtsinkongruenz beziehungsweise Genderdysphorie kennzeichnen.

In der bisherigen Forschung zu trans* Menschen im Arbeitsleben wurde der Fokus
mehrheitlich auf die Auswirkungen und Folgen eines Coming-Outs sowie
Diskriminierungserfahrungen und die generelle Arbeitsmarktsituation gelegt. Dabei wird
mittels quantitativer und qualitativer Forschungsmethoden versucht, die
Arbeitsmarktsituation durch die subjektiven Sichtweisen der Teilnehmenden darzustellen
und mogliche Ursachen und Ldsungen zu finden.

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es daher, die hilfreichen und unterstiitzenden Faktoren,
welche bereits bei den Vorbereitungen eines Coming-Outs sowie beim Coming-Out am
Arbeitsplatz selbst eine Rolle spielen, herauszuarbeiten. Daflr werden Interviews sowohl mit
trans* Menschen, die sich am Arbeitsplatz bereits geoutet haben, als auch mit Anlauf- und
Beratungsstellen fir Unternehmen und trans* Personen gefiihrt, um so einen Beitrag zur

Optimierung des Outingprozesses zu leisten.


http://www.conzepte.org/home.php?il=44&l=deu
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1.1 Historischer Hintergrund

Laut Pfafflin (2015) wurde das Adjektiv transsexuell erstmals von Magnus Hirschfeld
im Jahre 1923 verwendet. Bis in die 1970er Jahre war es aber durchaus ublich noch von
Transvestiten anstatt von Transsexuellen zu sprechen (Pféfflin, 2015). Der Begriff
Transvestiten hat seinen Ursprung in der medizinisch-psychologischen Diagnostik
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010). Dabei handelt es sich um das Tragen
»gegengeschlechtlicher Kleider, um die Zugehorigkeit des jeweils anderen Geschlechts
zeitweilig zu erleben, wobei jedoch nicht der Wunsch nach dauerhaftem Geschlechtswechsel
oder chirurgischen Eingriffen besteht (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010).

Das Wort Transgender wurde von Virginia Prince in den 1970er Jahren etabliert,
welche selbst als Frau lebte, ohne ihren Korper operativ verandern zu lassen
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010; Pfafflin, 2015). Weiter verstand Prince unter
dem Begriff Transgender Ménner, die zwar als Frauen lebten und auch weibliche Hormone
zu sich nahmen, sich jedoch nicht geschlechtsangleichenden, chirurgischen Eingriffen
unterziehen wollten bzw. diese explizit ablehnten (Pfafflin, 2015). Trans ist ein Begriff,
welcher seit Ende der 1990er Jahre insbesondere im englischen Sprachraum verwendet wird.
Im deutschsprachigen Raum ist jedoch jiingst der Begriff Trans* verbreitet
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010). Es ist ein weit gefasster Oberbegriff, der fur
eine Vielfalt von Identitdten und Lebensweisen steht. Der Stern ,,** dient dabei als

Platzhalter fir diverse Komposita.

1.2 Begriffsbestimmungen

Als Transsexuelle bezeichnen sich Menschen, die sich mit dem jeweils anderen als bei
der Geburt zugewiesenen Geschlecht identifizieren und ihren Korper dem
,»Gegengeschlecht angleichen wollen (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010; Vetter,
2010). Dabei geht es jedoch nicht um die Sexualitét oder ihre Ausrichtung, sondern um das
Problem des Geschlechtserlebens und des Geschlechtsbewusstseins, also der
Geschlechtsidentitét (Vetter, 2010). Betroffene empfinden ihren Korper als nicht stimmig
und erleben dies als sehr leidvoll. Daher haben Transsexuelle oft das Bedurfnis, ihre Korper
mittels Hormonen, geschlechtsangleichenden Operationen oder anderen Schritten zu
verandern (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010). Da der Begriff aber

falschlicherweise den Eindruck weckt, er beziehe sich auf sexuelles Verhalten, werden von
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vielen die Begriffe Transgeschlechtlichkeit oder Transidentitat bevorzugt (Der Tagesspiegel,
2015).

Transgender ist ein wesentlich weiter gefasster Begriff. Er betont mehr die soziale Rolle
des Geschlechts und damit vor allem den Aspekt, dass die Betroffenen unter der ihnen
zugewiesenen Geschlechterrolle und nicht so sehr unter dem ,,biologisch falschen*
Geschlecht leiden (Vetter, 2010). Daher ist Transgender ein Begriff, der samtliche Formen
des Abweichens vom bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht und der soziokulturell
vorgegebenen Zweiteilung in ,,ménnlich” und ,,weiblich“, umfasst. So fallen unter den
Begriff Transgender auch intersexuelle (Menschen, die auf Grund von Chromosomen,
Geschlechtsorganen, sekundarer Geschlechtsmerkmale etc. nicht eindeutig einem Geschlecht
zugeordnet werden kdnnen), Transvestiten (Menschen, die zeitweise Kleidung des anderen
Geschlechts tragen) und androgyne Menschen (Menschen, die bewusst beide
Geschlechtsanteile nach aussen zeigen) (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010;
Vetter, 2010). Dieser Begriff erfahrt aber vor allem von den Menschen Ablehnung, die ihren
Geschlechterwechsel innerhalb der Zwei-Geschlechter-Struktur verorten und sich klar von
geschlechtlicher Uneindeutigkeit distanzieren mdchten (Antidiskriminierungsstelle des
Bundes, 2010).

Daher werden Menschen, deren bei der Geburt zugeordnetes Geschlecht weiblich ist,
jedoch im mannlichen Geschlecht leben, als Transmanner bzw. als Frau-zu-Mann-
Transsexuelle (FMT) benannt. Transfrauen oder auch Mann-zu-Frau-Transsexuelle (MFT)
hingegen leben im weiblichen Geschlecht bei vormals méannlich zugewiesenem Geschlecht
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010; Vetter, 2010).

Um jedoch allen Lebensweisen und der Vielfalt von Identititen gerecht zu werden, wird
im deutschsprachigen Raum der Begriff Trans* verwendet (Antidiskriminierungsstelle des
Bundes, 2010). Trans™ ist ein Oberbegriff, um ein breites Spektrum von Lebensweisen,
Konzepten, Identitaten zu bezeichnen, welcher auch fir jene angemessen ist, die sich
geschlechtlich nicht verorten mochten (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010). Aus
diesem Grund wird in der vorliegenden Arbeit von trans* Menschen bzw. trans* Personen

gesprochen.
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1.3 Klassifikationen
1.3.1Internationale Klassifikation psychischer Stérungen

Laut der internationalen Klassifikation psychischer Stérungen (ICD-10) ist
Transsexualitat eine Storung der Geschlechtsidentitat und ist im Kapitel F6 Personlichkeits-
und Verhaltensstorungen unter der Ziffer F64 Transsexualismus verortet (Dilling, Mombour
& Schmid, 2010). Danach besteht bei den Betroffenen der Wunsch, als Angehériger des
anderen anatomischen Geschlechts zu leben und anerkannt zu werden. Dieser Wunsch geht
mit dem Gefuhl des Unbehagens oder der Nichtzugehérigkeit zum eigenen Geschlecht
einher, wobei der Wunsch nach hormoneller und chirurgischer Behandlung besteht, den
eigenen Korper dem bevorzugten Geschlecht soweit wie méglich anzugleichen (Dilling et
al., 2010). Als diagnostische Leitlinien werden aufgefiihrt, dass die transsexuelle Identit&t
mindestens zwei Jahre durchgehend bestanden haben muss und nicht ein Symptom einer
anderen psychischen Stérung wie z.B. einer Schizophrenie, sein darf. Weiter muss ein
Zusammenhang mit intersexuellen, genetischen oder geschlechtschromosomalen Anomalien

ausgeschlossen werden (Dilling et al., 2010).

1.3.2Diagnostisches und Statistisches Manual Psychischer Stérungen

Im Diagnostische und Statistischen Manual Psychischer Stérungen (DSM-5) wird der
Zustand, dass sich jemand nicht im Einklang mit dem bei der Geburt zugewiesenen
Geschlecht erlebt, als Geschlechtsdysphorie mit der Ziffer F64.2 bei Kindern bzw. F64.0 bei
Jugendlichen und Erwachsenen bezeichnet (Falkai & Wittchen, 2018). Dabei gilt fir eine
F64.0 Diagnose, dass seit mindestens 6 Monaten eine ausgepragte Diskrepanz zwischen
Gender und Zuweisungsgeschlecht bestenen und mindestens zwei der folgenden Kriterien
erflllt sein mussen: (a) Diskrepanz zwischen Gender und den priméren und/oder sekundéren
Geschlechtsmerkmalen, (b) Verlangen, die eigenen primdren und /oder sekundéren
Geschlechtsmerkmale loszuwerden, (c) Verlangen nach den primaren und/oder sekundaren
Geschlechtsmerkmalen des anderen Geschlechts, (d) Verlangen, dem anderen Geschlecht
anzugehdren, (e) Verlangen danach, wie das andere Geschlecht behandelt zu werden oder (f)
Uberzeugung, die typischen Gefiihle und Reaktionsweisen des anderen Geschlechts
aufzuweisen. Des Weiteren muss ein klinisch relevantes Leiden oder Beeintréachtigungen in
sozialen, schulischen oder anderen wichtigen Funktionsbereichen vorliegen (Falkai &
Wittchen, 2018).
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1.3.3 Der Entpathologisierungsprozess

Wie in Kapitel 1.3.1 beschrieben, wird die Diagnose Transsexualismus bis in die
Gegenwart als Ausdruck einer Storung der Geschlechtsidentitat bezeichnet. Gemass
Rauchfleisch (2019) hat die im Zuge der Uberarbeitung des ICD-10 zustindige
Arbeitsgruppe fiir die im Jahr 2022 in Kraft tretende ICD-11 empfohlen, diese Diagnose neu
als Geschlechtsinkongruenz, also als eine Nichtubereinstimmung der Geschlechtsidentitat
mit den Geschlechtsmerkmalen des Kérpers im Jugend- und Erwachsenenalter, zu
konzipieren. Weiter hat die Arbeitsgruppe dafir plédiert, die Geschlechtsinkongruenz nicht
langer den Personlichkeits- und Verhaltensstérungen, sondern diese einem neuen Kapitel
Probleme/Zustéande im Bereich der sexuellen Gesundheit, zuzuordnen. Die World Health
Assembly haben im Mai 2019 den Vorschléagen der neuen ICD-11 zugestimmt, welche am 1.
Januar 2022 in Kraft treten wird (World Health Organization, 2020). Durch die
Umformulierungen der noch aktuellen 1ICD-10 wird massgeblich dazu beigetragen, die
Stigmatisierung und gesellschaftliche Marginalisierung von trans* Menschen zu reduzieren.
Auch basiert die Diagnose der Geschlechtsinkongruenz nicht auf einem
Zweigeschlechtermodell, was ebenfalls ein Fortschritt gegentiber der friiheren Diagnose
Transsexualismus darstellt (Rauchfleisch, 2019).

Auch im DSM ist eine Entpathologisierung in Bezug auf trans* Personen festzustellen.
Im DSM-111 wurde erstmals der Begriff Transsexualismus eingefuhrt, im DSM-1V durch die
Bezeichnung Storung der Geschlechtsidentitét ersetzt und schlussendlich wird die Diagnose
in dem 2013 veroffentlichten DSM-V nun als Genderdysphorie bezeichnet, wodurch der
Storungsbegriff sowie pathologisierende Geschlechtsidentitatskonzepte und fixe
Behandlungsrichtlinien verlassen werden (Garcia et al., 2014; Rauchfleisch, 2019).

Eine wichtige Rolle im Entpathologisierungsprozess haben sowohl die Yogyakarta
Principles on the Application of International Human Rights Law in Relation to Sexual
Orientation and Gender Identity plus 10, als auch die World Professional Accociation for
Transgender Healt. Diese Menschenrechtsverbande formulierten Leitfaden, welche zwar
nicht rechtsverbindlich, aber grosse politische und juristische Relevanz haben und sich
positiv auf den Umgang mit trans* Menschen auswirken (Rauchfleisch, 2019). So werden
fiir grossere Selbstentscheidungskompetenzen beispielsweise in Bezug auf den Alltagstest —
die Verpflichtung, vor etwaigen hormonellen oder operativen Eingriffen, wahrend eines

Jahres dauerhaft in der angestrebten Geschlechterrolle zu leben — pladiert.
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In Bezug auf das Gelingen von Coming-Outs am Arbeitsplatz ist der Prozess der
Entpathologisierung sehr wichtig. Viele Menschen sind irritiert, wenn die binare
Geschlechterordnung durcheinandergerét und reagieren mit Abwertung, Ignoranz oder
Feindseligkeit (Silbermayr, 2016). Dies hat weitreichende Folgen sowohl im Privat- aber
auch im Arbeitsleben, da es den Betroffenen viel Resilienz abverlangt und somit die
Arbeitsleistung und -zufriedenheit mindert und die Unsicherheit eines Coming-Outs am
Arbeitsplatz erhéht. Daher ist es wichtig, Stigmatisierung und Mobbing durch
Aufklarungsarbeit abzubauen sowie mehr Toleranz und den Abbau von starren
Geschlechtergrenzen zu fordern. Der Anfang hierfur wurde durch die Entpathologisierung
der ICD und des DSM bereits gemacht.

1.4 Epidemiologie

Nach Kenntnis von Nieder, Glldenring, Kéhler und Briken (2017) existieren
gegenwartig keine epidemiologischen Studien, auf Grund derer die Pravalenz
geschlechtsvarianter Identitats- und Ausdrucksformen verlésslich geschatzt werden kann.
Einer aktuellen Metaanalyse zufolge ist jedoch fur die Allgemeinbevdlkerung von einer
Prévalenz von 4,6 pro 100 000 Menschen auszugehen, was einer trans* Person pro 21 739
Menschen entspricht (Arcelus et al., 2015).

Kuyper und Wijsen (2014) haben in einer Onlineuntersuchung mit 8 064
Teilnehmenden in den Niederlanden herausgefunden, dass 4,6% der Befragten mit bei der
Geburt ménnlich zugewiesenem Geschlecht und 3,2% mit bei der Geburt weiblich
zugewiesenem Geschlecht sich ambivalent gegeniiber dem eigenen Geschlecht flhlten. In
Hinblick auf eine Geschlechtsinkongruenz wurde eine Pravalenz von 1,1% bei méannlichem
Zuweisungsgeschlecht und 0,8% bei Personen mit weiblichem Zuweisungsgeschlecht
festgestellt, was 100 bzw. 800 Menschen pro 100 000 Einwohnern ergibt (Nieder et al.,
2017).

In Studien mit eng gefassten Einschlusskriterien liegen die Préavalenzraten jedoch
deutlich niedriger (Nieder et al., 2017). So wird in der Metaanalyse auf Grundlage der
Vergabe einer trans*-bezogenen Diagnose eine Prévalenz von 6,8 pro 100 000 Menschen
berechnet; 351 pro 100 000 Menschen beschreiben sich im weitesten Sinne als trans* Person
(Collin, Reisner, Tangpricha & Goodman, 2016, zitiert nach Nieder et al., 2017, S. 467).

Mit der Einflihrung des Begriffs Genderdysphorie durch das DSM-5 wurde ein breiter
Schirmbegriff geschaffen, worunter sich eine heterogene Menschengruppe befindet, die
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bisher in die Kategorien Storung der Geschlechtsidentitit oder Transsexualismus unterteilt
war (Garcia et al., 2014). Auf der epidemiologischen Eben erschwert dieser weit gefasste
Begriff eine genaue Erfassung der trans* Bevolkerung. Je nach Definition, Erfassungsort
und Messzeitpunkt liegt die Pravalenzspanne fur Transfrauen zwischen 1:100.000 und 1:100.
Bei Mannern liegen die Zahlen zwischen 1:400 000 und 1:2 000 (Garcia et al., 2014; Vetter,
2010). Fur die Schweiz existieren keine Angaben, wobei von mehreren Tausend Personen
ausgegangen wird (Garcia et al., 2014; Transgender Network Switzerland [TGNS], 2019a).
Gemass Nieder et al. (2017) kann in Zukunft mit einer Zunahme der Prévalenz auch in der
klinischen Population auf Grund der diagnostischen Revisionen der zukinftigen ICD-11

sowie der internationalen Behandlungsempfehlungen gerechnet werden.

1.5 Atiologie

Trotz verschiedenster Theorien und Herangehensweisen sind die Ursachen fiir die Frage
nach der Entstehung von Transsexualitét bisher weitgehend unbekannt (Garcia et al., 2014;
Nieder, Briken & Richter-Appelt, 2014; Rauchfleisch, 2019; Vetter, 2010). Das Problem der
Ursachenforschung ist die grosse Bandbreite unterschiedlicher Personlichkeitsausformungen
und Verlaufe von Transidentitat und transsexuellen Entwicklungen (Vetter, 2010). Daher ist
wegen der Vielfalt der Verldufe und Entwicklungen, die in Transsexualitdt munden, eine
monokausale, allgemeingiiltige Erklarung nicht moglich und die Atiologie der
Geschlechtsidentitat bleibt weiter ein Ratsel (Rauchfleisch, 2019; Vetter, 2010). Dennoch
gibt es verschiedene Theorien und Erklarungsansétze tber die Ursachen von Transsexualitat,
welche im Folgenden genauer erldutert werden. Dabei zeigt sich, dass auch die
Erklarungsversuche stets pathologisch behaftet sind, indem von genetischen Stérungen, einer
Storung der Eltern-Kind-Beziehung oder das nichtgeschlechtskonforme Agieren im
Kindesalter als Ursache flr die Entstehung einer Transidentitat ausgegangen wird. Ein

ganzlich unpathologisches Erklarungsmodell konnte nicht gefunden werden.

1.5.1Biomedizinischer Ansatz

Biomedizinische Ansatze beziehen sich insbesondere auf das prénatale
Sexualhormonungleichgewicht und deren Wirkung auf das Gehirn und sehen diese
genetischen Einflisse als storungsverursachend (Vetter, 2010). Laut Vetter (2010) gibt es
Hinweise darauf, dass bei der Entstehung von Transidentitaten genetische und prénatale

Einflussfaktoren eine Rolle spielen, was wissenschaftlich jedoch nicht gesichert ist.
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1.5.2 Tiefenpsychologischer Ansatz

Nach vorherrschender Meinung psychoanalytischer Autoren liegt einer transsexuellen
Entwicklung eine schwere Stérung der Mutter-Kind-Beziehung zu Grunde (Vetter, 2010).
Diese Storung fuhrt beim Kind zu einer pathologischen Entwicklung des Selbst und zum
Vorherrschen friiher Abwehrmechanismen wie beispielsweise Spaltung, Projektion oder
Verleugnung (Vetter, 2010). Bei spéteren Transfrauen dominiert demnach die Angst vor
dem Verlust des Objekts. Dabei wird die Trennungsangst durch eine symbolische
Verschmelzung mit der Mutter abgewehrt, wodurch sie von der Mutter nicht mehr verlassen
werden konnen. Die eigene Aggression wird als bedrohlich empfunden und als ,,mannlich*
abgespalten. Bei Transmannern hingegen steht die Angst vor der Verschmelzung im
Vordergrund. Die Angst vor dem Verlust der Autonomie wird mit Hilfe der Phantasie, dem
mannlichen Geschlecht anzugehoren, abgewehrt. Dabei wird die bedrohliche eigene
Verletzlichkeit als ,,weiblich* abgespalten (Vetter, 2010).

Andere psychodynamische Hypothesen sehen den unbewussten Wunsch der Eltern, ein
Kind des anderen Geschlechts haben zu wollen, als Ursache fur die Entwicklung von
Transsexualitat. Als weiterer Erklarungsansatz wird auch das Fehlen oder die negative
Besetzung des gleichgeschlechtlichen Elternteils vermutet, wodurch das Kind zur
Identifikation mit dem gegengeschlechtlichen Elternteil gedréangt wird (Vetter, 2010).

1.5.3Psychoanalytischer Ansatz

Bei diesem Ansatz wird der Frage nachgegangen, ob die Familienkonstellation fur die
Entstehung der Transsexualitét eine Rolle spielen konnte (Vetter, 2010). Durch die normale
Entwicklung des Kindes, hauptséchlich der Geschlechtsentwicklung, fuhlen sich die Mutter
bedroht und erlauben dem Kind eine Verselbststdndigung und Abgrenzung lediglich in
Bereichen, die nichts mit dem Geschlecht zu tun haben (Vetter, 2010). Dadurch erleben die
Kinder — die spéateren trans* Personen — ihr wahres Selbst als andersgeschlechtlich und als
ein in ihnen verborgenes Geheimnis. Da die normale Selbstentwicklung des Kindes durch
die psychische Stérung der Mutter verhindert wird, wird das daraus resultierende ,,leere*
Selbst durch die transsexuelle Identitat strukturiert. Die Entwicklung des transsexuellen
Selbst ist die Rettung eines von Zerstérung bedrohten Selbst (Vetter, 2010).
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1.5.4 Lerntheoretischer Ansatz

Kenneth Zucker, ein Vertreter des lerntheoretischen Ansatzes, sieht das Modelllernen
und die positive Verstarkung geschlechtstypischer Verhaltensweisen als bedeutsam fur
Transsexualitat (Kohler, Eyssel, Briken & Nieder, 2018). Dabei wird fiir die Erklarung vor
allem das Kindesalter herangezogen, da hier, im Vergleich zum Erwachsenenalter, eine
grossere Veranderbarkeit der Geschlechtsidentitdt angenommen wird. Eine entsprechende
Behandlungsstrategie bestand darin, bei Kindern, die nicht geschlechtskonform agieren bzw.
sich als trans* Person identifizieren, das Spielen mit geschlechtstypischem Spielzeug oder
gleichgeschlechtlichen Peers zu verstarken. Dieses Vorgehen wurde jedoch vielfach als
unethisch kritisiert, da keine empirischen Daten tber diese lerntheoretisch fundierte Therapie

zum Abbau nicht geschlechtsrollenkonformen Verhaltens vorliegen (Kéhler et al., 2018).

1.6 Rechtliche Situation in der Schweiz

Die Verwendung eines vom amtlichen Eintrag abweichenden VVornamens ist flir trans*
Menschen ein wichtiger Schritt fir das Wohlbefinden, das Eingewdhnen in das Leben
entsprechend dem Identitatsgeschlechts und fiir die Anerkennung durch das Umfeld (Recher,
2015). In der Schweiz ist die Verwendung eines selbstgewahlten VVornamens erlaubt,
unabhdangig davon, ob bereits eine offizielle Namensanderung gemacht wurde oder nicht
(TGNS, 2019b). Das heisst, alle privaten Dokumente wie beispielsweise
Zeitschriftenabonnemente, Halbtax, Bankkonto oder Mietvertrag durfen bereits vor der
offiziellen Namensanderung auf den neuen Namen ungeschrieben werden. Offizielle Papiere
wie ldentitatskarte oder Fuhrerschein dirfen erst nach der amtlichen Namensanderung
angepasst werden (TGNS, 2019b).

Die offizielle Anderung des Vornamens wird von der Regierung des jeweiligen
Kantons, in welchem die Person wohnt, bewilligt (Schweizerisches Zivilgesetzbuch, 2011,
zit. nach TGNS, 2019b). Die Voraussetzungen werden von jedem Kanton selbst festgelegt
wobei meistens ein Schreiben einer Fachperson verlangt wird, welches das trans* Sein
bestatigt (TGNS, 2019b). Vom Einreichen des Gesuchs um Namensanderung bis zum
Entscheid dauert es in der Regel ein paar Monate (TGNS, 2019b).

Wird nur der Vorname offiziell geandert, bleibt das bei der Geburt zugewiesene
Geschlecht bestehen (TGNS, 2019b). Fiir die Anderung des amtlichen Geschlechts gibt es
keine einheitlichen VVoraussetzungen (Recher, 2015; TGNS, 2019b). Haufig wird jedoch ein
medizinischer Eingriff gefordert, welcher auf dem Entscheid des Bundesgerichtshofs aus
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dem Jahre 1993 beruht. Dieser fordert einen ,,irreversiben Geschlechtswechsel®, welcher
jedoch nicht néher prazisiert wird (Recher, 2015). Trans* Personen, die keine oder nur
wenige Eingriffe wiinschen oder denen der Zugang dazu, z.B. aus medizinischen Griinden,
verwehrt ist, finden sich durch die zwingende Voraussetzung korperlicher Angleichung in
einem Dilemma (Recher, 2015). Eine medizinische Angleichung zu erzwingen ist jedoch
nicht rechtens, da es die freie Entscheidung eines jeden Menschen ist, ob er Hormone zu sich
nehmen oder sich einer Operation unterziehen mdchte (TGNS, 2019b). Dies wird durch das
2017 geféllte Urteil des Europdischen Gerichtshofs fiir Menschenrechte unterstitzt, dass fur
die Anderung des Namens und amtlichen Geschlechts weder Hormonbehandlungen,
Operationen noch andere korperliche Angleichungsmassnahmen verlangt werden durfen
(TGNS, 2019b). Die Zustandigkeit fiir die Anderung des amtlichen Geschlechts ist
umstritten: Gemass der einen Ansicht ist der Ort des ersten Eintrags des amtlichen
Geschlechts zustandig, laut der anderen Ansicht ist das Gericht oder die Behdrde am
Wohnsitz der gesuchstellenden Person zustandig (Schweizerische Zivilprozessordnung,
2008, zitiert nach Recher, 2015, S.142).

1.7 Der Prozess des Coming-Outs

Der Entwicklungsprozess des Coming-Outs dauert oftmals ein Leben lang und nimmt
sowohl zeitlich als auch emotional einen grossen Raum im Leben von trans* Menschen ein
(Krell & Oldemeier, 2017; Rauchfleisch, 2002). Gemass Krell & Oldemeier (2017) l&sst sich
das Coming-Out in ein inneres, und ein dusseres Coming-Out unterteilen. Rauchfleisch
(2002) unterteilt den Prozess in die Pra-Coming-Out-Phase, das eigentliche Coming-Out und
die Integrationsphase. Glldenring (2009) beschreibt die transsexuelle Entwicklungsphase in
sechs aufeinanderfolgende Konfliktphasen, welche im Folgenden genauer erldutert werden.

Erste Phase: Innere Wahrnehmung des transsexuellen Erlebens. In dieser Phase suchen
transsexuelle Menschen in einem inneren Prozess nach existentiellen Fragen, tarieren sich
aus und werden sich dessen bewusst, dass das eigene Empfinden sich von dem der anderen
unterscheidet. Wahrend Kinder diesem Phanomen offen und wertfrei gegeniiberstehen und
es in der Regel kein seelisches Problem ist, ist es im Jugendalter oft mit Irritationen und
massiven inneren Problemen verbunden

Zweite Phase: Innere Auseinandersetzung mit der Mdglichkeit des Offnens nach aussen.
In dieser anstrengenden und kréftezehrenden Phase ist unter dem anhaltenden Leidensdruck

und dem Ankampfen gegen die eigenen Gefiihle die Suche nach Lésungsmadglichkeiten und
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der Wunsch sich mitzuteilen, zentral. Trans* Menschen wirken unsicher ins sich, wissen
nicht wo ihr Platz ist und die seelische Unbeschwertheit geht verloren.

Dritte Phase: Offenbarung des transsexuellen Erlebens nach aussen. In dieser Phase,
welche unter Umsténden erst Jahrzehnte nach Phase 2 eintreten kann, wird die trans* Person
mit dem vormals innerpsychischen Stress nun mit einem dusseren Stress mit der Umwelt
konfrontiert. Der transsexuelle Weg fordert hdufig Veranderungen in Familie, Freundeskreis,
Beruf und sozialer Stellung. Die Betroffenen missen sich fiir deren Existenz rechtfertigen, es
kommt zu zwischenmenschlichen Problemen oder Diskriminierungen. Fiir das Uberwinden
diese Phase braucht die betroffen Person eine gute Ich-Stérke.

Vierte Phase: Juristischer, medizinischer und psychologischer Prozess. Diese Phase ist
fiir die Betroffenen von Testungen, Untersuchungen, Anhdrungen und Gutachterverfahren
gepragt. Sie treten mit Arzten, Psychologen und dem Rechtssystem in Kontakt, um das
transsexuelle Begehren zu erreichen.

Finfte Phase: Korperliche Angleichung — Hormone und Operation. In dieser Phase
werden geschlechtsangleichende Massnahmen getroffen. Die Hormonbehandlung wird von
den Betroffenen meist als hilfreich und angenehm empfunden. Die Operation hingegen ist
ein entkréaftender Prozess, dessen postoperative Nachsorgeangebote geméss Guldenring
(2009) in Deutschland unzureichend sind.

Sechste Phase: Heilungsphase, Realitatsklarung, Integration und Stabilisierung.
Wahrend des Heilungsprozesses der vorherigen Phase beginnt die Auseinandersetzung mit
dem neuen Geschlecht. Der bis dahin erlebte Weg kann bewertet und eingeordnet werden
und die Wunschkdrperlichkeiten mit dem Erreichten verglichen werden, was meistens mit
dem Gefuhl der Erleichterung und der Minderung depressiven Drucks einhergeht und die

Entwicklung ist an dem Punkt einer sich gesund fuihlenden Psyche angekommen.

1.8 Aktueller Forschungsstand zu trans* Menschen im Arbeitsleben
Dieses Kapitel gibt einen Uberblick Gber die aktuelle Forschungslage aus dem
deutschsprachigen, dem européischen sowie amerikanischen Raum. Bei den Recherchen
wurde ein kontinuierlicher, wenn auch langsamer Anstieg an Studien bezuglich trans*
Menschen und dem Arbeitsmarkt in den letzten zwanzig Jahren festgestellt. Jedoch sind
diese haufig nicht ausschliesslich auf trans* Menschen bezogen, sondern schliessen unter
anderem noch schwule, lesbische und bisexuelle Menschen mit ein, sodass konkrete

Ergebnisdaten fir trans* Menschen fehlen (McFadden & Crowley-Henry, 2016; Webster,
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Adams, Maranto, Sawyer & Thoroughgood, 2018). In ihrer Ubersichtsarbeit konnten
McFadden und Crowley-Henry (2016) zeigen, dass sich die mehrheitlich qualitativ
durchgeftihrten Studien hauptséchlich mit den Schwierigkeiten von trans* Menschen am
Arbeitsmarkt und der Stellensuche, generellen Problemen wahrend des Arbeitslebens von
trans®* Mensch sowie Diskriminierungserfahrungen am Arbeitsplatz befassen. Weiter zeigte
sich bei den Recherchen zu Thema Coming-Out am Arbeitsplatz von trans* Menschen, dass
das Thema der Geschlechsidenitat und Arbeitsplatz- sowie Diskriminierungserfahrungen
hauptsachlich im amerikanischen Raum beforscht wird. Seit circa 15 Jahren befasst sich
auch der deutschsprachige Raum mit diesem Thema und es konnten Studien zur
Entpathologisierung sowie dem Arbeitsmarkt gefunden werden. Die aus dem
deutschsprachigen und europdischen Raum stammenden Studien werden im Folgenden

detailliert dargestellt.

1.8.1 Studien aus dem deutschsprachigen Raum

Frketi¢ und Baumgartinger (2008) beleuchteten in ihrer Studie den dsterreichischen
Arbeitsmarkt fiir trans*Personen. Das Datenmaterial fiir die Studie bestand aus 87
Antworten einer dsterreichweiten Onlineumfrage fiir trans* Menschen, 8 Interviews mit
Einrichtungen, die fiir das Thema ,, TransPersonen am Osterreichischen Arbeitsmarkt® als
relevant erachtet wurden, und einer Diskussionsrunde zum Thema ,,Verbesserungen am
Arbeitsmarkt* mit 8 Teilnehmenden. In der Onlineumfrage iberwiegen bei den
Diskriminierungsformen die verbalen Ubergriffe (Frketi¢ & Baumgartinger, 2008).
Transphobe Bemerkungen oder Beschimpfungen, Mobbing oder das Nichtansprechen mit
dem gewadhlten Geschlecht werden als weitere Diskriminierungserfahrungen genannt. Gut
die Halfte der sich am Arbeitsplatz geouteten Befragten waren Transfrauen. Die Grinde flr
das Vermeiden des Outings sind untere anderem die Angst vor negativen Folgen oder Angst,
die Arbeit zu verlieren. Wurde ein Outing am Arbeitsplatz durchgefihrt, fuhrte dies bei 21%
der Befragten zur Auflosung eines Arbeitsverhaltnisses. 5% haben selber gekiindigt, 6%
I6sten das Arbeitsverhaltnis einvernehmlich auf und die Halfte der
Arbeitsverhéltnisauflosungen war ,,einvernehmlich* auf Druck der Arbeitgebenden (10%).
Haufig wird den trans* Personen jedoch inoffiziell gesagt, dass sie auf Grund ihres
Trans*seins nicht geduldet werden. Auf den Arbeitswechsel bzw. die Kiindigung folgt
manchmal die Arbeitslosigkeit und trans* Personen finden nur unter grossen

Schwierigkeiten wieder Arbeit. So glauben laut der Onlineumfrage 88% der Befragten, dass
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es fur trans* Menschen schwierig ist, eine Arbeitsstelle zu finden. Als Griinde hierfur
wurden an erster Stelle das Zweigeschlechtersystem und immer noch bestehende Klischees,
vorurteilsbehaftete VVorstellungen von trans* Personen sowie fehlende Akzeptanz und

Anerkennung genannt (Frketi¢ & Baumgartinger, 2008).

Frohn et al. (2017) erhoben mit ihrer in Deutschland durchgeftihrten Studie Daten
beziiglich persodnlicher Erfahrungen im Arbeitsleben von trans* Beschaftigten. Hierfur
wurden die in Form eines Onlinefragebogens gesammelt Daten von 2884 Teilnehmenden
(ca. 90% cis-geschlechtlich, ca. 10% transgeschlechtlich) ausgewertet. Folgende Themen
wurden hierbei in Bezug auf die Geschlechtsidentitit angesprochen: (a) Offenheit, (b)
personliche Faktoren, (c) Faktoren der Organisation, (d) Akzeptanzerfahrungen, (e)
Diskriminierungserfahrungen, Folgen des Umgangs und (f) Kompetenzentwicklung. Knapp
die Halfte der teilnehmenden trans* Menschen verschwiegen ihre Geschlechtsidentitat am
Arbeitsplatz, jedoch ein Drittel der Befragten gab an sich mit ihrer Geschlechtsidentitit am
Arbeitspatz wohl zu fiihlen. In Bezug auf die personlichen Faktoren zeigte sich, dass das
Leben in einer Partnerschaft, das Innehaben einer Flihrungsposition mit
Personalverantwortung oder ein Leben ohne Beeintrachtigung oder chronische Erkrankung
tendenziell zu einem offeneren Umgang in Bezug auf deren Geschlechtsidentitat am
Arbeitsplatz fihrt. Gemass der Studie spielen bei Unternehmen die Faktoren Diversity-
Aktivitaten (z.B. Anti-Diskriminierungsrichtlinien) und Unternehmenskultur (z.B. das
Anpassen personlicher Dokumente und Daten nach einem Coming-Out) eine Rolle,
inwieweit trans* Menschen offen mit ihrer Geschlechtsidentitat umgehen. Bei den
Akzeptanzerfahrungen zeigte sich, dass ca. 90% der befragten trans* Personen es nicht
bereut haben, ihr Coming-Out am Arbeitsplatz durchgefiihrt zu haben, zwei Drittel der
Befragten war der Ansicht, dass ihre Geschlechtsidentitat mehrheitlich von den
Mitarbeitenden akzeptiert wird. Knapp die Halfte der befragten trans* Menschen erlebten
arbeitsplatzbedingte Diskriminierungserfahrungen in Form von Tuscheln/Gerlichten/Lgen,
unangenehmem Interesse am Privatleben oder Ignoranz der benannten Geschlechtsidentitat
was zur Folge hatte, dass sich diese Menschen als eher verschlossen gegentber Dritten
einschatzten. Hingegen Menschen, die Uber keine Diskriminierungserfahrungen berichteten,
schéatzten sich zu knapp 40% als offen Fremden gegenuber ein. In Bezug auf die
arbeitgebenden Unternehmen konnten Frohn et al. (2017) herausfinden, dass offene

Menschen ber einen héheren organisationsbezogenen Selbstwert, eine hohere


http://www.conzepte.org/home.php?il=44&l=deu

Coming-Out von trans* Menschen am Arbeitsplatz 14

Arbeitszufriedenheit und hohere Resilienzwerte verfigten. Bei der Frage nach der
Kompetenzentwicklung gaben die befragten trans* Menschen soziale und kommunikative

Fahigkeiten, gefolgt von Gender- und Vielfaltskompetenz sowie erhohter Resilienz an.

Ziel der von Zielasek (2015) in der Schweiz durchgefiihrten und nicht verdffentlichten
Studie war es, die Resultate der in 2012 vom Transgender Network Switzerland (TGNS)
durchgefuhrten Erhebung zur Arbeitssituation von trans* Personen in der Schweiz zu
verifizieren und aktualisieren sowie durch eine breiter angelegte, detailliertere Erhebung bei
Arbeitnehmenden und Arbeitgebenden zu verfeinern und zu erganzen. So wurden die Daten
von mehr als 140 trans* Menschen sowie 29 Unternehmen ausgewertet. In Bezug auf die
Arbeitssituation von trans* Personen zeigte sich, dass 20% der Befragten arbeitslos waren.
Die Halfte der Befragten, welche im Geburtsgeschlecht arbeiteten, gaben an, dies aus Angst
vor Verlust des Arbeitsplatzes oder der Akzeptanz des Arbeitsumfelds zu tun und knapp
60% der Teilnehmenden gaben an gerne in ihrer Geschlechtsidentitat zu arbeiten, was jedoch
an der Unsicherheit beim Vorgehen eines Outings bisher nicht umgesetzt wurde. Bei den
Befragten, welche eine Person aus dem Arbeitsumfeld ins Vertrauen gezogen hatte, war dies
mehrheitlich ein sehr guter Kollege oder eine vertraute Kollegin. Bei den VVorbereitungen fiir
ein Coming-Out und dem Coming-Out selbst zeigte sich, dass hauptséchlich Unterstiitzung
bei Psychotherapeuten/ Psychotherapeutinnen, der Familie oder einer Anlauf- bzw.
Beratungsstelle geholt wurde.

Bei den Unternehmen gaben ca. 80% an keine Fachstelle fur Diversity zu haben, da das
Unternehmen zu Klein fur diese Funktion sei oder sie sich auf das Thema Gleichstellung von
Frau und Mann beschranken wirden. Erst ab einer Organisationsgrdsse von mehr als 500
Mitarbeitenden waren Diversity-Stellen zu finden. In Bezug auf den Informationsfluss
beziglich trans* Menschen wurde dies in keinem der befragten Unternehmen umgesetzt und
auch bei der Akzeptanz von trans* Personen zeigte sich, dass nur 10% der Unternehmen
trans* Mitarbeitende problemlos akzeptiert wirden. Im Falle eines Coming-Outs gaben rund
die Halfte der Betriebe an, dieses mit internen Ressourcen anzugehen. Da jedoch das Wissen
uber trans* Personen in Unternehmen sehr gering ist, konnte dies einer der Grunde fur die

hohe Arbeitslosigkeit bei trans* Personen sein.
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1.8.2Forschung aus dem européischen Raum

Baldacchino et al. (2008) fiihrten auf Malta Tiefeninterviews mit vier Transménnern und
drei Transfrauen. Zweck der unstrukturierten Interviews war das Verstehen und das
Bereitstellen von Informationen uber die Situation von trans* Personen auf Malta. Unter
anderem wurden die Bereiche Familienleben, Schule, Gesundheitswesen und
Arbeitsverhaltnis angesprochen. Dabei zeigten sich in Bezug auf das Arbeitsverhaltnis
negative Erfahrungen bei den Interviewten. Erste Schwierigkeiten zeigen sich beim Finden
einer Anstellung. Viele trans* Personen fiihren niedrig qualifizierte Tatigkeiten aus, da sie
bei keiner ihren Qualifikationen entsprechenden Arbeitsstelle angestellt werden
(Baldacchino et al., 2008).

Des Weiteren fuhrten Baldacchino et al. (2008) eine quantitative Onlinebefragung mit
67 Arbeitgebenden und 15 Tiefeninterviews mit Arbeitgebenden und
Gleichstellungsbehdrden durch. Bei der Onlinebefragung wurden Fragen zum Unternehmen,
Diversitét der Belegschaft, wichtige Themen fiir das Unternehmen (wie beispielsweise
Effizienz, Produktivitat, Mitarbeiterzufriedenheit etc.), Chancengleichheitspolitik und
Trans*-Themen gestellt. Dabei zeigte sich, dass die an der Umfrage teilgenommenen
Unternehmen zwar offen fiir Vielfalt und Gleichberechtigung sind, jedoch in Bezug auf die
Bedurfnisse von trans* Menschen die Fragen haufig nicht beantwortet wurden. Die
Ergebnisse zeigen jedoch, dass nur 50% der trans* Personen wéhrend der Transition die
ihrem Geschlecht entsprechende Toilette nutzen dirfen. Knapp 60% der befragten
Unternehmen gaben an, Uber keine geschlechtsneutralen Toiletten zu verfiigen (Baldacchino
et al., 2008).

Auch bei den Tiefeninterviews zeigte sich deutlich, dass trans* Personen am
Arbeitsplatz diskriminiert werden. Wahrend einige der Interviewten aussagten, dass gleiche
Maoglichkeiten fir trans* Personen existieren, sagten wenige Unternehmen dies nicht in

Betracht zu ziehen. Zwei Firmen sagten aus, trans* Menschen niemals einzustellen.

Ozturk und Tatli (2015) beziehen sich in ihrer Studie auf die Erfahrungen von trans*
Personen am Arbeitsplatz und die Faktoren Inklusion der Geschlechtsidentitat und
Vertiefung der Forschung im Bereich Diversity Management in Grossbritannien. Es wurden
14 Tiefeninterviews mit trans* Personen im Alter zwischen 28 und 54 Jahren geflhrt. Die
drei zentralen Themen, die sich aus den Daten ergaben, sind (a) Reprasentation und

Wahrnehmung, (b) Coming-Out und (c) Transition.
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Die Mehrheit der Teilnehmenden gab an, dass die Geschlechtsidentitét ein wichtiger
Faktor in Bezug auf den Umgang mit anderen Menschen ist und das Verstecken der eigenen
Identitat daher ungesund ware. Auch war es kontraproduktiv, seine nach langer Zeit
gefundene Selbstakzeptanz am Arbeitsplatz zu verheimlichen. Jedoch ging die
nichtkonforme Geschlechtsidentitat mit Diskriminierungen einher, was bereits bei der
Selektion und Rekrutierung begann und damit eine Unterreprésentanz von
Identitdtsminderheiten mit sich brachte. Auch hatten Personalverantwortliche, die sich mit
dem Thema Trans* befassten, mangelnde Fahigkeiten in deren Diversity Management.

Zum Thema Coming-Out am Arbeitsplatz berichteten die Teilnehmenden von deren
Erwartungen in Bezug auf negative Reaktionen von Fuhrungskréften und Mitarbeitenden.
Obwohl in einigen Unternehmen Diversity-Trainings anboten, wurden diese in Bezug auf die
Sensibilisierung von Geschlechtsidentitaten als ineffektiv erachtet. Die Ergebnisse zeigen,
dass organisatorisches Bewusstsein und Unterstiitzung fur ein Coming-Out von trans*
Menschen am Arbeitsplatz entscheidend sind. Doch einerseits wird noch zu wenig in eine
integrative Organisationskultur fur trans* Personen investiert, andererseits wird oft
oberflachliche Unterstiitzung von den Firmen angeboten, anstatt tiefgreifende,
organisatorische Verdnderungen herbeizufiihren.

Fast alle Teilnehmenden wiesen darauf hin, dass die Phase der Transition eine wichtige
und zentrale Rolle am Arbeitsplatz spielte. In dieser Zeitspanne ist die Beziehung zu den
Vorgesetzten und Mitarbeitenden am stérksten belastet. Teilnehmende berichteten, dass sie
in dieser Zeit von den Mitarbeitenden als furchteinfléssend oder fremdartig angesehen
wurden als sich erste Zeichen korperlicher Veranderungen zeigten. Oft wurden
unangenehme Fragen in Bezug auf den Korper gestellt, beispielsweise um zu kléaren, welche
Toiletten kunftig genutzt werden kénnen. Das Unvermdgen von Unternehmen, die Phase der
Transition zu verstehen, einzuordnen und zu unterstiitzen fuhrt beim Arbeitsumfeld haufig
zu Angstgefiihlen vor dem Unbekannten. Folglich wird die Transition als ein vom
Unternehmen zu kontrollierender Prozess angesehen, um Konflikte zwischen
Arbeitnehmenden zu vermeiden und den reibungslosen Arbeitsablauf zu gewahrleisten, was

letztlich jedoch h&ufig Konflikte und Stérungen des Geschaftsbetriebs mit sich bringt.

1.9 Fragestellung

Da in bisherigen Studien sowie der Literatur zu trans* Menschen und deren Coming-Out

am Arbeitsplatz bzw. dem Thema Trans* und Arbeitsleben Uberwiegend die Folgen des
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Coming-Outs fiir trans* Menschen und praktische Aspekte des weiteren Zusammenarbeitens
beleuchtet wurden, befasst sich die vorliegende Arbeit mit der Frage, welche Faktoren
hilfreich und unterstutzend bei dem Prozess eines Coming-Out sind. Es wird versucht,
sowohl bei trans* Arbeitnehmenden als auch bei Anlauf- bzw. Beratungsstellen fur trans*
Personen herauszufinden, wie trans* Menschen sowohl bei den VVorbereitungen fir ein
Coming-Out als auch beim Outing selbst unterstiitzt werden kénnen bzw. welche praktischen
als auch psychologischen Faktoren bertcksichtigt werden miissen, um ein kinftiges Outing

als eine flr alle Beteiligten positiven Prozess zu gestalten.

1.10 Abgrenzung

Fur die Teilnahme an der qualitativen Arbeit muss das Coming-Out der trans*
Menschen am Arbeitsplatz bereits erfolgt sein, um so die verschiedenen Aspekte und die
Wirkung der psychologischen Faktoren einschatzen zu kénnen. Bei den Anlauf- und
Beratungsstellen wurde darauf geachtet, dass die interviewte Person Erfahrungen im Bereich

der Beratung von sowohl trans*Menschen als auch Unternehmen hat.

2 Methode

Um den Gutekriterien qualitativer Forschung gerecht zu werden, wurde in der
vorliegenden Arbeit das methodische VVorgehen in Anlehnung an die von Mayring (2016)
erarbeiteten, tbergreifenden Guitekriterien vorgenommen, welche sich durch allgemeine
Uberlegungen in der qualitativen Forschung ableiten lassen. In diesem Kapitel werden die
Stichprobe sowie das VVorgehen bei der Datenerhebung und die Auswertungsmethode

beschrieben.

2.1 Stichprobe
In diesem Kapitel wird auf die Teilnahmevoraussetzungen der Stichprobe eingegangen
sowie die Rekrutierung der Teilnehmenden erldutert. Anschliessend wird die Stichprobe

beschrieben.

2.1.1Ein- und Ausschlusskriterien
Um eine besonders aussagekréftige Stichprobe (Sample) fur die Fragestellung der

vorliegenden Arbeit zu gewinnen, wurden vorab auf Basis theoretischer und empirischer



Coming-Out von trans* Menschen am Arbeitsplatz 18

Vorkenntnisse Ein- und Ausschlusskriterien fir das Sample festgelegt. Fir die Teilnahme an
den Interviews war daher die VVoraussetzung, dass das Coming-Out der trans* Menschen am
Arbeitsplatz bereits erfolgte und abgeschlossen war, wodurch eine Verunsicherung der
Teilnehmenden beziiglich des Outings verhindert und eine retrospektive Sichtweise auf den
Prozess im Interview sichergestellt werden sollte. Fur die Anlauf- und Beratungsstellen fir
trans* Menschen in der Schweiz galt als VVoraussetzung, dass diese Beratungserfahrungen

sowohl mit trans* Personen als auch Unternehmen hatten.

2.1.2 Stichprobenrekrutierung

Fur einen moglichst umfassenden Eindruck beziglich der Fragestellung der
vorliegenden Arbeit sollten fur die Interviews sowohl trans* Menschen als auch
Unternehmen, welche trans* Menschen beschaftigen und Anlauf- und Beratungsstellen fur
trans* Menschen und Unternehmen interviewt werden. Die Anfragen bei Anlauf- und
Beratungsstellen sowie bei Unternehmen wurden in Form des Direktkontakts telefonisch
oder per E-Mail getétigt.

Fur die Rekrutierung von trans* Menschen wurde sowohl die Form des Direktkontakts
als auch der Kontakt tiber Anlauf- und Beratungsstellen gewéhlt, um eine moglichst breite
Vielfalt des Samples zu erlangen. Bei der Form des Direktkontakts wurden trans* Menschen
direkt tiber Facebook oder deren Email-Adresse kontaktiert und durch einen
Informationsflyer (siehe Anhang A) Uber die vorliegende Arbeit und das Interview
informiert. Des Weiteren wurden tber das Sekretariat des Departements Angewandte
Psychologie der Zurcher Hochschule fir Angewandte Wissenschaften (ZHAW) alle dem
Departement angehorige Studierenden per E-Mail kontaktiert. Beim Kontakt tiber Anlauf-
und Beratungsstellen erfolgte die Verbreitung des Informationsflyers fir trans* Menschen
auf deren Facebook-Seiten bzw. durch das Auslegen des Flyers in der Institution selbst.

Die Anfragen bei Unternehmen (Informationsflyer siehe Anhang B), welche auf Grund
von Internetrecherchen in Bezug auf ein trans*freundliches Arbeitsumfeld ausgewéhlt
wurden, erfolgte per Email.

Bei den Anlauf-, Beratungs- und Fachstellenstellen wurde darauf geachtet, dass diese
wegen ihrer Grosse und Reichweite Beratungserfahrungen sowohl bei trans* Menschen als

auch Unternehmen haben. Die Anfragen erfolgten telefonisch oder per Email.
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2.1.3 Stichprobenbeschreibung

Far die Interviewdurchfiihrung konnten acht trans* Personen rekrutiert werden. Die
angefragten Anlauf- und Beratungsstellen sowie eine Fachstelle stellten sich ebenfalls zur
Verfugung. Mit Unternehmen bezuglich deren Erfahrungen mit Coming-Outs von trans*
Personen kamen keine Interviews zustande. Nebst keinen Rickmeldungen auf die Anfragen
wurden als Griinde fiir Absagen keine Zeit fur ein Interview oder keine Erfahrungen
beziiglich trans* Menschen und deren Outing am Arbeitsplatz genannt.

In Tabelle 1 sind die von den trans* Personen erhobenen soziodemographischen Daten
ersichtlich. Bei den Vertretenden der Anlauf- und Beratungsstellen handelte es sich um zwei

mannliche sowie eine weibliche Interviewperson.

Tabelle 1

Soziodemographische Daten der trans* Personen

Code Geschlecht Alter Zeitpunkt Coming-Out
Person A w 61 2003
Person B w 52 2014
Person C w 45 2015
Person D nb 49 2016
Person E m 55 2010
Person F w 36 2010
Person G m 24 2017
Person H w 34 2016

Anmerkungen. w = weiblich, m = ménnlich, nb = non-binér
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2.2 Datenerhebung
In diesem Kapitel werden die in den Interviews angewendeten Erhebungsinstrumente
beschrieben. Des Weiteren wird die Konstruktion der Interviewleitfaden dargelegt und die

Auswahl der Auswertungsmethode begrindet.

2.2.1Erhebungsinstrumente

Das episodische Interview. Gemass Misoch (2019) stellt diese Form des
leitfadengefiihrten Interviews eine Kombination aus zwei Methoden dar, dem Prinzip der
Narration und der offenen Befragung. Durch das Ineinandergreifen zweier verschiedener
Zugénge zum Subjekt soll die Erfassung von zwei unterschiedlichen Wissensformen
ermoglicht werden: Zum einen soll das episodische Wissen (subjektive Erfahrungen), zum
anderen das semantische Wissen (subjektives Wissen) erhoben werden. Vorteil dieser
Interviewform ist, dass durch die Kombination von Narration und konkreten Fragen ein
offener Dialog entsteht und somit dem kommunikativen Prozess eines Alltagsgesprachs
ahnelt, weshalb diese Interviewform fiir die Datenerhebung mit den trans* Personen
angewandt wurde (Bierhoff & Petermann, 2014; Misoch, 2019).

Das episodische Wissen einer Person setzt sich aus selbst erlebten Inhalten zusammen
welche vom Subjekt durch Erzahlen auch emotional wiedererlebt werden. Dieses Wissen
wird am Besten durch narrative Erzahlreize erhoben, da sich diese auf das Erzéhlen einer
bestimmten, thematisch interessanten Phase des Lebens der interviewten Person beziehen
und Raum fir selbstbezogene Narration gibt (Misoch, 2019). Im Falle der vorliegenden
Arbeit wurde mittels des Prinzips der Narration das episodische Wissen der trans* Menschen
beziglich deren Coming-Out Prozesses am Arbeitsplatz generiert. Durch die Erzahlungen
kommt es zu einer realitdtsnahen Rekonstruktion des Outingprozesses, wobei Emotionen,
Gedanken und Gefuihle nachempfunden werden kdnnen. Das erneute Durchleben der
Vorbereitungen und der Durchfiihrung des Coming-Outs ist von grosser Bedeutung, da
dadurch die individuell und subjektiv Erfahrungen dargelegt wurden.

Gemass Misoch (2019) ist semantisches Wissen inhaltlich begriffliches Wissen, welches
sich als Wissen zu konkreten Inhalten und Themen manifestiert. Flr die Erhebung dieses
subjektiven Wissens wird das Prinzip der offenen Befragung anhand eines Frage-Antwort-
Schemas angewandt. Durch dieses Vorgehen kénnen bestimmte Sachverhalte gezielt erfragt

und klare Antworten erwartet werden (Misoch, 2019). In der vorliegenden Arbeit wurde das
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semantische Wissen der trans* Personen in Bezug auf das Thema Coming-Out am
Arbeitsplatz mittels vorab formulierten Fragen abgefragt. Durch das Hineinversetzen in die
Situation des Coming-Oults ist es den Teilnehmenden moglich, die Fragen des Leitfadens
individuell zu beantworten sowie darzulegen, was bei deren Outing hilfreich war
beziehungsweise unterstiitzend gewesen ware und potenziell hilfreiche sowie unterstitzende
Faktoren im Outingprozess zu benennen.

Das halbstrukturierte Leitfadeninterview. Diese Form des Interviews ist ein auf
einem vorab formulierten Leitfaden basierendes Interview (Doring & Bortz, 2016; Misoch,
2019). Der Interviewleitfaden, dessen Konstruktion in Kapitel 2.2.2 beschrieben wird, ist ein
halbstandardisiertes Steuerungs- und Strukturierungsinstrument der Datenerhebung, da
hierbei zwar im Vorfeld ein Fragenkatalog festgelegt wird, jedoch keine
Antwortmoglichkeiten existieren (Doring & Bortz, 2016; Misoch, 2019).

Die methodologische Grundidee eines halbstrukturierten Leitfadeninterviews ist die
einer fast alltaglichen Gesprachssituation, welche frei von methodentechnischen Rigiditaten
abléauft (Stribing, 2018). Die Befragten sollen zu einer ausfiihrlichen Darstellung ihrer
Einschatzungen und Sichtweisen ermuntert werden, wodurch sowohl explizite Fragen als
auch bedeutsame Kontexte, die in den fraglichen Gegenstand eingebettet sind, ersichtlich
werden (Stribing, 2018). In Bezug auf die vorliegende Arbeit wird diese Form des
Interviews bei der Befragung der Anlauf- und Beratungsstellen eingesetzt. So ist es maglich,
deren Sichtweise in Bezug auf mogliche Praventivmassnahmen in Unternehmen bei
arbeitnehmenden trans* Menschen, Unterstiitzungsmdoglichkeiten bei einem Coming-Out
sowie weiteren Entwicklungsbedarf dazulegen. Weiter soll mit dieser Interviewmethode die
Einschatzung bezuglich hilfreicher und unterstiitzender Faktoren fiir trans* Menschen und

deren Outing sowie der Stellenwert von Anlauf- und Beratungsstellen aufgezeigt werden.

2.2.2 Leitfadenkonstruktion

Die inhaltliche Konstruktion der Leitfaden sowohl fiir die Interviews mit den trans*
Personen (Interviewleitfaden siehe Anhang C) als auch den Vertretenden der Anlauf- und
Beratungsstellen (Interviewleitfaden siehe Anhang D) erfolgte in Anlehnung an das SPSS-
Prinzip von Helfferich (2011), wonach die Fragen gesammelt, gepruft, sortiert und
subsumiert werden.

Das Sammeln bzw. Ableiten der Fragen erfolgte hauptsachlich in Anlehnung an den

Reader der Senatsverwaltung fur Arbeit, Integration und Frauen, Landesstelle flr
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Gleichberechtigung — gegen Diskriminierung (2014). Weitere Bezlige wurden zu den in
Kapitel 1.8 beschriebenen Studien hergestellt und daraus weitere Fragen abgeleitet. Bei der
strukturellen Konstruktion der Leitfaden wurde das Vier-Phasen-Modell von Misoch (2019)
angewandt.

Die Prifung der Fragen erfolgte unter dem Aspekt der Relevanz bezlglich der
Fragestellung der vorliegenden Arbeit. Hierbei wurden Fragen teilweise gestrichen oder
umformuliert, sodass schliesslich 13 Fragen an die trans* Personen bzw. 14 Fragen an die
Vertretenden der Anlauf- und Beratungsstellen resultierten.

Anschliessend erfolgte das Sortieren der Fragen. Wird, wie in der vorliegenden Arbeit,
um die Erzéhlung einer zeitlichen Dimension gebeten, ist eine Sortierung der Fragen gemass
Helfferich (2011) nach einer zeitlichen Abfolge sinnvoll. Insgesamt sollen dabei zwischen
einem und vier Biindeln entstehen. In der vorliegenden Arbeit wurden die Fragen des
Interviewleitfadens fur trans* Personen den Dimensionen (a) vor dem Coming-Out, (b)
wéhrend des Coming-Outs und (c) nach dem Coming-Out zugewiesen. Da die Fragen an die
Vertretenden der Anlauf- und Beratungsstellen keinem zeitlichen Aspekt unterlagen, wurde
hier auf ein Zuweisen der Fragen zu Dimensionen verzichtet.

Beim Subsumieren der Fragen soll fiir jede Dimension eine einfache,
erzéhlgenerierende Fragestellung gefunden werden, sodass die interviewte Person moglichst
viele der interessierenden Aspekte von selbst anspricht (Helfferich, 2011). Dies wurde in der
vorliegenden Arbeit dahingehend umgesetzt, dass den offenen Erzéhlaufforderungen zu den
Hauptfragen der jeweiligen Dimension zusétzliche Nachfragethemen subsumiert wurden.

Der strukturelle Aufbau des Leitfadens erfolgte in Anlehnung an das Vier-Phasen-
Modell von Misoch (2019). Somit wurden in der Informationsphase formelle Belange wie
das Unterzeichnen der Einverstandniserklarung und das Aufkléaren tber die Studie und deren
Zielsetzung behandelt. Die Aufwarm- oder Einstiegsphase hat das Ziel, der befragten Person
den Einstieg in die Interviewsituation zu erleichtern (Misoch, 2019). In der vorliegenden
Arbeit wurde hierflr eine offene, erzahlauffordernde Fragestellung generiert um flr eine
angenehme und vertrauensvolle Gesprachsatmosphére zu sorgen. In der Hauptphase werden
relevante Themen im Austausch mit dem/der Interviewten erortert (Misoch, 2019), was
durch die Gliederung und Strukturierung der Fragen anhand eines Leitfadens umgesetzt
wurde. Die Ausklang- und Abschlussphase dient der Reflexion des Interviews und den/die

Befragte/n aus der Interviewsituation hinauszufuihren. In der vorliegenden Arbeit wurde dies
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durch die Bilanzierung des Interviews und das Beschreiben des weiteren VVorgehens der

Autorin umgesetzt.

2.2.3 Interviewdurchfihrung

Pretest. Die Durchfiihrung eines Pretests dient sowohl der Qualitatssicherung des
Erhebungsinstruments als auch der technischen Umsetzung und Durchfiihrung der
Interviews (Weichbold, 2014). Daher wurde vorab Mitte November 2019 ein Probeinterview
mit einer trans™* Person aus dem privaten Umfeld der Autorin durchgefiihrt, um die Logik
und Verstandlichkeit der Fragen, den zeitlichen Ablauf und die praktische Handhabung des
Interviewleitfadens zu Uberprifen. Da geméass Weichbold (2014) nach Beginn der Feldphase
keine Anderungen mehr zu Gunsten der Erhebungsstandardisierung vorgenommen werden
durfen, wurden die vorgenommenen Anpassungen (z.B. Umformulierung der Fragestellung)
fiir die nachfolgenden Durchfiihrungen der Interviews bernommen und unveréndert
beibehalten.

Interviewdurchfiihrung. Insgesamt wurden 11 Interviews, davon acht mit trans*
Personen und drei mit Vertretenden von Anlauf- und Beratungsstellen, im Zeitraum
zwischen Mitte November und Mitte Dezember 2019 durchgefiihrt. Jeweils vier der
Interviews mit trans* Personen wurden in den Raumlichkeiten der ZHAW bzw. an von den
Teilnehmenden gewiinschten Orten durchgefihrt. Von den Interviews mit den Vertretenden
der Anlauf- und Beratungsstellen fand ein Gesprach in den Raumlichkeiten der ZHAW, zwel
Interviews an deren jeweiligen Arbeitsstellen statt. Die Dauer der Interviews betrug
zwischen 40 und 95 Minuten. Allen Interviewteilnehmenden wurde vorab die
Einverstandniserklarung (siehe Anhang E) zur anonymisierten Datenverwendung per E-Mail
zugesandt und zum Interview fir die Unterzeichnung in Papierform mitgebracht. Alle
Interviews wurden mit Hilfe eines Tonbandgerats aufgezeichnet. Zudem wurde nach der
Durchfuhrung eines jeden Interviews ein Postskript (siehe Anhang F) angefertigt, um

personliche Eindriicke, Aufféalligkeiten und Befindlichkeiten festzuhalten.
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2.3 Auswertungsmethode

Im nachfolgenden Teil wir das Transkribieren der Interviews sowie die

Auswertungsmethode der gewonnenen Daten beschrieben.

2.3.1Transkription

Die auf Tonband aufgezeichneten Interviews wurden mittels der Transkriptionssoftware
5 in Anlehnung an die Transkriptionsregeln von Kuckartz (2018) sowie Dresing und Pehl
(2018) transkribiert (Transkriptionsregeln siehe Anhang G). Interviews, welche in Mundart
gefuhrt wurden, wurden ins Hochdeutsche Ubersetzt. Nach Abschluss der Transkription aller
Interviews wurden diese nochmals Korrektur gelesen um Rechtschreib- und formelle Fehler

Zu beheben.

2.3.2 Datenauswertung

Die Daten der vorliegenden Arbeit wurden gemass der inhaltlich strukturierenden
Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018) in der Datensoftware MAXQDA ausgewertet. Dabei
werden die Daten mittels Kategorien und Subkategorien inhaltlich strukturiert, wodurch
zentrale Themen sichtbar werden und systematisch beschrieben werden kénnen (Kuckartz,
2018; Schreier, 2014). Die Kategorienbildung erfolgt einerseits durch deduktive
Kategorisierung anhand des Leitfadens, andererseits durch induktive Kategorisierung anhand
des Materials. Gemass Kuckartz (2018) erfolgt der Prozess der inhaltlich strukturierenden

Inhaltsanalyse in sieben Schritten, welche in Abbildung 1 ersichtlich sind.
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Textstellen

Abbildung 1. Ablaufschema der inhaltlich strukturierenden qualitativen Inhaltsanalyse nach
Kuckartz (2018)

In Phase 1 werden die Transkripte nochmals sorgféltig gelesen und besonders wichtig
erscheinende Textstellen markiert. Bemerkungen, Anmerkungen und Besonderheiten werden
in Form von Memos festgehalten. Auf das Schreiben von Fallzusammenfassungen wurde in
der vorliegenden Arbeit verzichtet, da die Fragestellung stark fokussiert ist und die Daten
einen Uberschaubaren Umfang haben.

In Phase 2 wurden Haupt- und Subkategorien anhand der Interviewleitfaden deduktiv
abgeleitet. Dabei wurde darauf geachtet, dass diese in Verbindung mit der Fragestellung
standen und dementsprechend benannt wurden.

In Phase 3 fand ein erster Codierprozess der Transkripte mit den bis zu diesem
Zeitpunkt bestehenden Haupt- und Subkategorien statt. Dabei wurden die Textstellen so
codiert, dass diese auch unabhéngig des Kontexts verstandlich waren. So wurden auch, wenn
notig, die Interviewfragen codiert. War flr eine bestimmte Textpassage noch keine passende
Kategorie erstellt, wurde eine neue, induktive Kategorie gebildet.

Analog zu Phase 3, wurde in Phase 4 zur Ausdifferenzierung der Haupt- und
Subkategorien weitere Subkategorien anhand der Transkripte induktiv erstellt. Dadurch

wurden die Hauptkategorien laufend erweitert, erganzt und/oder verfeinert.
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In Phase 5 wurde in einem zweiten Codierprozess das gesamte Material nochmals mit
dem ausdifferenzierten Kategoriensystem sowohl fur die trans* Personen (siehe Abbildung
2) als auch die Vertretenden der Anlauf- und Beratungsstellen (siehe

Tabelle 2) (iberarbeitet um somit die Sorgféltigkeit und Genauigkeit des
Codierprozesses sicherzustellen.

In Phase 6 erfolgte die Zusammenfassung und Paraphrasierung des codierten Materials.
Anschliessend wurden anhand der Zusammenfassungen fur die Fragestellung relevante
Themen und Kategorien eruiert. Nicht relevante Themen, welche in keinem direkten
Zusammenhang mit der Fragestellung standen sowie Kategorien, deren Informationsgehalt
bezuglich der Beantwortung der Fragestellung zu gering war, wurden exkludiert.

In der siebten Phase wurden die relevanten Kategorien und Themen miteinander

verglichen, gebindelt und fur die fallibergreifende Ergebnisdarstellung strukturiert.

s r
Erfahrungen vor Erfahrungen wiihrend Erfahrungen nach
[ dem Coming-Out ] des Coming-Outs ] dem Coming-Out ]
., L
Vorgehen beim Coming-Out Hiirden im (Arbeits-) Alltag |
- Kommunikation
- Dauer Verdnderungen Beziehungsebene
- Ablauf - Positive Erfahrungen
Entwicklung Bewusstsein - Negative Erfahrungen
fiir Transidentitit Unterstiitzung beim Coming-Out
. Vo_rgese!zte Verinderungen organisatorische Ebene
Umgang mit Transidentitit gd;;:;:sﬂgged; - Positive Erfahrungen
- Im Privatleben - Negative Erfahrungen
- Im Berufsleben
Auswirkungen auf Arbeitsleistung
Eigene Vorbereitungen und -zufriedenheit
- Internet
- Literatur | Begleiterkrankungen I
- Anlauf- u. Beratungsstellen
- Andere Betroffene | Gefiihle nach Coming-Out I
Unterstiitzung von aussen Einschitzung/Umgang
- Familie/soziales Umfeld - Transidentitit
- Therapeut/Therapeutin - Umfeld
- Anlauf- u. Beratungsstellen - Coming-Out
- Folgen des Coming-Outs
Fazit
Auslosender Moment - Rat an trans* Personen
fiir Coming-Out - Rat an Unternehmen
- Rat an Gesellschaft

- Sorgen, Angste, Bedenken
Hoffnungen

Abbildung 2. Ubersicht Kategoriensystem trans* Personen
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Ubersicht Kategoriensystem Anlauf- und Beratungsstellen

Hauptkategorien

Subkategorien

Anlauf- u.
Beratungsstellen
in der Schweiz

o Stellenwert Anlauf- u.
Beratungsstellen

e Kampagnen & Projekte

e Beratungsinhalte

e Erfahrungen mit Coming-Outs
¢ Anfragen/Themen Unternehmen

e Anfragen/Themen trans*
Personen

Trans* Personen

¢ Negative Erfahrungen/
Hurden/Stolpersteine

e Positive Erfahrungen

¢ Rat fiir Coming-Out

e Diskriminierungserfahrungen

Unternehmen

¢ Entwicklung Arbeitsmarkt

e Chancen fur Unternehmen bei
trans* Arbeitnehmenden

e Herausforderungen fur
Unternehmen bei trans*
Arbeitnehmenden

e Entwicklungsbedarf/Préventiv-
massnahmen bei Unternehmen

e Grosse vs. kleine Unternehmen

¢ Rat fiir Coming-Out
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3 Ergebnisse

3.1 Relevante Themen und Kategorien der trans* Personen

Wie in Kapitel 2.3.2 beschrieben, wurden basierend auf dem ausdifferenzierten
Kategoriensystem die fir die Beantwortung der Fragestellung relevanten Themen und
Kategorien eruiert. Dabei wurden die Hauptkategorien in Erfahrungen vor, wahrend und
nach dem Coming-Out gegliedert, um die zeitliche Dimension des Coming-Out Prozesses zu
verdeutlichen. In einem ersten Schritt wurden die in der Hauptkategorie Erfahrungen vor
dem Coming Out vorkommenden Subkategorien Kindheit, Partnerschaft und Entwicklung
Bewusstsein fur Transidentitat ausgesondert, da diese Kategorien nicht fiir die Fragestellung
relevant waren. Die Kategorie Auslosender Moment flir Coming-Out wurde auf Grund der
geringen Codier-Anzahl und des geringen Aussagegehalts verworfen. Die Subkategorien
Begleiterkrankungen, Einschatzung/Umgang sowie Fazit der Hauptkategorie Erfahrungen
nach dem Coming-Out wurden ebenfalls ausgenommen, da die Inhalte nicht zur
Beantwortung der Fragestellung beitrugen. Da die Kategorie Gefiihle nach Coming-Out eng
mit den Kategorien Sorgen, Angste, Bedenken sowie Hoffnungen zusammenhangt und damit
redundant ist, wurde diese Subkategorie ebenfalls verworfen. Abbildung 3 veranschaulicht
die Kategorien, welche fir die Beantwortung der Fragestellung relevant sind und in Kapitel

3.2 nochmals zusammengefasst wurden.

’ g
Erfahrungen vor Erfahrungen wihrend Erfahrungen nach
dem Coming-Out des Coming-Outs dem Coming-Out
L .,
Umgang mit Transidentitat Vorgehen beim Coming-Out Hiirden im (Arbeits-) Alltag |
- Im Privatleben - Kommunikation
- Im Berufsleben - Dauer Verinderungen Bezichungsebene
- Ablauf - Positive Erfahrungen
Eigene Vorbereitungen - Negative Erfahrungen
- Internet Unterstiitzung beim Coming-Out
- Literatur - Vorgesetzte

Verinderungen organisatorische Ebene
- Positive Erfahrungen
- Negative Erfahrungen

- Anlauf- u. Beratungsstellen - Mitarbeitende
- Andere Betroffene - Fachpersonen

Unterstiitzung von aussen - —
- Familie/soziales Umfeld Auswirkungen auf Arbeitsleistung

und -zufriedenheit

- Therapeut/Therapeutin
- Anlauf- u. Beratungsstellen

- Sorgen, Angste, Bedenken
Hoffnungen

Abbildung 3. Fur die Beantwortung der Fragestellung relevante Kategorien
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3.2 Beschreibung und Interpretation der Kategorien der trans* Personen
Nach der Eliminierung nicht relevanter Kategorien wurden Themen, welche &hnliche
Inhalte aufwiesen, zusammengefasst. So wurde in der Hauptkategorie Erfahrungen vor dem
Coming-Out die Subkategorie Arbeitsleben in die Kategorie Umgang mit Transidentitat
eingebettet. Da die Auswirkungen auf die Arbeitsleistung und -zufriedenheit mit den
Erfahrungen und Veranderungen der organisatorischen Ebene sowie der Beziehungsebene
zusammenhangen, wurden diese Subkategorien ebenfalls zusammengefasst. Da Sorgen,
Angste und Bedenken, aber auch Hoffnungen tiber den ganzen Prozess des Coming-Outs
vorkamen und stets in Zusammenhang mit einer der Subkategorien genannt wurden, werden
diese beiden Kategorien den jeweiligen Subkategorien zugeordnet. In Abbildung 4 sind die

zusammengefassten und fur die Fragestellung relevanten Kategorien dargestellt.

dem Coming-Out

-
Erfahrungen vor
des Coming-Outs dem Coming-Out

Erfahrungen wihrend [ Erfahrungen nach ]

\

Umgang mit Transidentitéit
- Im Privatleben
- Im Berufsleben

Eigene Vorbereitungen
- Internet

Vorgehen beim Coming-Out
- Kommunikation

- Dauer

- Ablauf

Unterstiitzung beim Coming-Out

| Hiirden im (Arbeits-) Alltag |

Verinderungen Beziehungsebene
- Positive Erfahrungen
- Negative Erfahrungen

- Literatur - Vorgesetzte Vering ——
- Anlauf- u. Beratungsstellen - Mitarbeitende eranderungen organisatorische Ebene
- Andere Betroffene - Fachpersonen - Posm&-«e Erta.hnmgen

- Negative Erfahrungen

Unterstiitzung von aussen

- Familie/soziales Umfeld

- Therapeut/Therapeutin

- Anlauf- u. Beratungsstellen

Abbildung 4. Abschliessende Darstellung des Kategoriensystems

3.2.1Erfahrungen vor dem Coming-Out

Umgang mit Transidentitat. Alle Teilnehmenden beschrieben in Bezug auf den
Umgang mit der Transidentitat vor dem Coming-Out Hurden im Privat- sowie Berufsleben.
Einige Teilnehmende berichteten tber ein Doppelleben, welches sie im Privatleben und am
Arbeitsplatz fuhrten. Dies wurde als belastend und herausfordernd beschrieben und die
Angst eines ungewollten Outings in der Offentlichkeit bestand fortlaufend. Eine weitere
Hurde zeigte sich darin, dass resultierend aus dem Doppelleben, es fir die betroffene Person
zunehmend schwierig war, in dem bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht aufzutreten und

kein offener und ehrlicher Umgang mit den Mitarbeitenden moglich war:
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,,Und je sicherer und besser ich als Frau B mich gefiihlt habe, desto schwieriger wurde
es dann am Sonntag Abend zurtick zu gehen oder am Montag Morgen wieder ins Biro zu
gehen. [...] Es war auch eine Belastung nicht wirklich offen sein zu kénnen, alles sagen zu
konnen. “ (Person B, Zeile 31)

Somit kann darauf geschlossen werden, dass die Erfahrungen im Privatleben der trans*
Personen auch hilfreiche Faktoren bei der Planung und den Vorbereitungen fir das Coming-
Out am Arbeitspatz waren, da sie durch die Belastung eines Doppellebens den Wunsch nach
einem offenen Leben im gewinschten Geschlecht nochmals bestérkten. So scheint bei
Person | der Wunsch nach einem zeitnahen Coming-Out darin bestérkt worden zu sein, dass
sie in ihrem Spiegelbild eine fiir sie falsche Person sah, welche nicht der richtigen
Geschlechtsidentitat entsprach und dadurch die VVorbereitungen fiir ein Coming-Out in
Angriff nahm. Person C wurde durch das lange Geheimhalten ihrer Transidentitat und der
damit verbundenen Einschrankungen und Herausforderungen verdeutlicht, dass sie kiinftig
ihre Transidentitdt offen ausleben mdchte. Person G beschrieb, dass trotz erfolgreichem
Berufsleben die Auseinandersetzung mit sich selbst hilfreich war, die Entscheidung fiir ein
Coming-Out zu féllen. Dieser jahrelange Prozess des Auslebens der Transidentitat im
Privatleben und die Auseinandersetzung mit sich selbst scheint auch trotz der
Geheimhaltung am Arbeitsplatz eine Starkung des Selbstbewusstseins hervorgerufen zu
haben, da hdufig das Ausleben der Transidentitat in Verbindung mit positiven und schonen
Gefiihlen beschrieben wurde und auch als Ausléser fir die Vorbereitungen eines Outings
genannt wurden.

Eigene Vorbereitungen. Bei den Vorbereitungen fir das Coming-Out am Arbeitsplatz
zeigten sich grosse Unterschiede hinsichtlich des Aufwandes und der Anzahl der in
Anspruch genommenen Ressourcen. So bereiteten sich einige Teilnehmende (iber Jahre
hinweg auf diesen Moment vor, andere jedoch liessen das Outing ohne weitere
Vorbereitungen auf sich zukommen. Diese Unterschiede scheinen unter anderem in
zeitlichem Zusammenhang mit dem Coming-Out zu stehen. Fur Outings, welche circa 10
Jahre oder langer zurlicklagen, mangelte es an hilfreichen Informationen sowohl im Internet,
als auch in Form von Broschiren, fir die Vorbereitung. Auch Anlaufstellen und der
Austausch mit anderen trans* Personen, welche ihr Outing schon vollzogen hatten, fehlten.
Einige der befragten Personen, welche auf Grund fehlender Informationsmdglichkeiten keine

Vorbereitungen treffen konnten, wirden dies heute anders machen und die Angebote von
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Anlauf- und Beratungsstellen, Broschiren sowie den Austausch mit anderen trans* Personen
in Anspruch nehmen und héatten diese Faktoren als hilfreich fur die eigenen VVorbereitungen
erachtet. Durch die Aussagen der Personen, welche sich ausgiebig auf das Outing am
Arbeitsplatz vorbereitet hatten, wurde der Mehrwert dieser Angebote bestétigt. Wichtig bei
den eigenen Vorbereitungen war auch, die individuellen Bedurfnisse zu stillen und Angste

abzubauen, um mehr Sicherheit fur ein Coming-Out zu erlangen:

,,Dort hatte ich eine Position, wo ich viel mit Leuten zu tun hatte. [...] Also, das war mir
zu viel. Ich hatte den ganzen Tag Leute um mich herum. Und dann habe ich nach einer
anderen Position gesucht, die ein wenig weg ist von den Leuten. [...] Und das hat mir dann
nochmals, einen grossen Druck weggenommen. Und die Chance fur ein Outing dann, ja.
(Person C, Zeile 20)

Unterstltzung von aussen. Ein weiterer Faktor in Bezug auf die VVorbereitungen eines
Coming-Outs am Arbeitsplatz war die Inanspruchnahme psychologischer Unterstlitzung
und/oder Gespréche mit Anlauf- und Beratungsstellen sowie anderen trans* Personen. Alle
Teilnehmenden berichteten, Gesprache mit Fachpersonen geflhrt zu haben, wobei dies von
sechs Personen als hilfreich empfunden wurde. Dabei wurde die Planung des Coming-Quts,
die Prozessbegleitung und die Reflexion eigener Gedanken als Inhalte der Gespréche mit den
Fachpersonen als unterstiitzende Faktoren genannt. Zwei Person empfanden die
psychologische Hilfe wegen mangelndem Fachwissen sowie fehlender individueller und
empathischer Herangehensweise als wenig unterstitzend. In Bezug auf Gesprache und den
Austausch mit andern trans* Personen zeigte sich ein uneindeutiges Bild. Sechs Personen
empfanden es als hilfreich, Gber den Prozess des Coming-Outs mit anderen trans* Personen
zu sprechen, hingegen gaben zwei Teilnehmende an, dass die Vorgehensweisen und
Einstellungen der berichtenden Person zu stark von den eigenen Ansichten abwichen und
somit als nicht unterstiitzend empfunden wurde. Das soziale und familidre Umfeld stellte
sich bei vier der acht Teilnehmenden als hilfreicher Faktor in Bezug auf die Vorbereitungen
und die Unterstiitzung der trans* Person in deren VVorhaben dar. Zwei Personen machten
keine konkreten Angaben zum sozialen Umfeld, weitere zwei Personen konnten auf Grund
mangelndem Verstandnis flr die Situation der trans* Person und Vorurteilen gegeniber

trans®* Menschen nicht auf familidre Unterstiitzung zurtickgreifen:
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, IHM [dem Vater] hdtte ich mit so einer Problematik NIE kommen diirfen, er hdtte
mich tot geschlagen. [...] Wie gesagt, meiner Mutter habe ich es noch gebeichtet. So wirklich
mitgetragen hat sie es nie. (...) Ja. Und dann war das Thema familidres Umfeld fiir mich

sowieso oder familidrer Background, der fiel weg.“ (Person A, Zeile 292)

In Zusammenhang mit den Vorbereitungen auf das Coming-Out am Arbeitsplatz kamen
immer wieder die mit einem Outing einhergehenden Sorgen und Angste, aber auch
Hoffnungen zur Sprache. Dabei zeigte sich, dass vor allem Angste vor Mobbing, des
Arbeitsplatzverlusts, andauernder Arbeitslosigkeit sowie keine Anstellung mehr im selben
Arbeitsbereich, vorherrschten. Weiter gaben alle acht Befragten an, Angst oder Unsicherheit
sowohl vor den Reaktionen des sozialen Umfelds als auch des Arbeitsumfelds verspirt zu
haben. Drei der interviewten Personen nannten auch Selbstzweifel und Bedenken vor den
Folgen der Transition. Bei Person G &usserten sich diese Aspekte in folgenden Fragen an

sich selbst:

,, Und halt immer wieder die Frage: Mach ich auch das richtige? Ist das richtig und
funktioniert das auch? Und kann ich dann nachher im neuen Geschlecht leben oder ist das
nur eine Phantasievorstellung, dass das geht? Das sind ganz ganz viele so Fragen, die dann
aufkommen. *“ (Person G, Zeile 12)

Nebst der am haufigsten genannten Hoffnung vom Umfeld akzeptiert zu werden, kamen
Aussagen zu Angsten und Sorgen in Bezug auf das Coming-Out fast drei Mal so haufig vor.
Es scheint, dass Bedenken und Zweifel bei den VVorbereitungen einen weitaus grdsseren
Anteil und eine wichtigere Rolle eingenommen haben. Wie sehr und vor allem wie stark
Angste vor dem Coming-Out das Leben der trans* Personen beeinflusste, zeigt folgendes
Zitat:

,, Ich habe gemerkt, dass es notwendig ist um die inneren Bedirfnisse zu decken. Und
das heisst, ich muss einen Bruch machen. Und das heisst ein Outing. Und das waren

Todesdngste. Also, das muss ich Ihnen schon sagen. *“ (Person C, Zeile 178)
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3.2.2 Erfahrungen wahrend des Coming-Outs

VVorgehen beim Coming-Out. Die Mehrheit der befragten Personen gab an, bei deren
Coming-Out strukturiert vorgegangen zu sein. Dabei wurde meistens der oder die direkte
Vorgesetzte zuerst in einem personlichen Gesprach informiert, danach Abteilungsleiter und
hohere VVorgesetzte sowie anschliessend das nahere Arbeitsumfeld. Um weitere
Mitarbeitende zu informieren wurde dies in Form von personlich verfassten Emails oder
eines kurzen Berichts in einer internen Broschiire getan. Drei der trans* Personen
organisierten zudem einen Abschieds-Apéro. Ein wichtiger Aspekt hierbei war, den
Mitarbeitenden die Moglichkeit des Fragenstellens zu geben und sich als Person mit dem bei

der Geburt zugewiesenen Geschlecht im Unternehmen zu verabschieden:

,, Vor den Ferien habe ich nochmals einen Abschieds-Apéro gemacht, hab dort alle
meine Krawatten verschenkt und ahm, und hab dann, hab mich in meiner méannlichen

Identitdt von allen Mitarbeitern verabschiedet.  (Person B, Zeile 199)

In Bezug auf die Dauer des Outing-Prozesses zeigten sich deutliche Unterschiede. So
betrug der Zeitraum des Coming-Outs zwischen drei Wochen und einem Jahr. Grinde fir
die grossen Unterschiede sind auf Unsicherheiten beim Vorgehen sowie der Wunsch nichts
zu Ubersturzen und das Geflihl von Sicherheit bei den einzelnen Schritten des Coming-Outs
zu haben, zuriick zu fihren. Dabei zeigte sich ein Zusammenhang zwischen selbstsicheren,
extrovertierten und eher zurtickhaltenden und vorsichtigen Personlichkeiten: Je offener und
mit sich selbst im Reinen eine Person war, desto zligiger und offener war der Umgang und
das Vorgehen beziglich des Coming-Outs.

Unterstitzung beim Coming-Out. Sieben der acht Teilnehmenden gaben an beim
Outingprozess unterstiitzt worden zu sein. Dabei wurde der Beistand von (direkten)
Vorgesetzten oder der Gleichstellungsabteilung im Unternehmen als hilfreicher Faktor
genannt, wenn diese das Coming-Out begleiteten, hinter der trans* Person standen und diese
bei weiteren Gesprachen unterstitzen. Person A nannte die Mitarbeitenden sowie
Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen als unterstiitzende Faktoren beim Coming-Out am
Arbeitsplatz, da diese Person A in ihrem Vorhaben unterstiitzten, ihr keine Steine in den
Weg legten und einen offenen und herzlichen Umgang in Bezug auf das Coming-Out

pflegten. Die Unterstiitzung einer Fachperson wéhrend des Outings war ein wichtiger
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Aspekt, um den fur die trans* Person richtigen Umgang von (potentiellen) Hurden im

Arbeitsalltag zu besprechen:

., Ich hatte dann, eben die Therapeutin hat mir sehr geholfen mit den Angsten
umzugehen. Mit dem, was ich erlebe, auch im Geschéft oder mit.../. Wenn mit mir jemand
ansteht, wenn man in die Kantine reingeht und alle starren einen an oder so. ““ (Person C,
Zeile 528)

Somit kann darauf geschlossen werden, dass das VVorgehen beim Outing sowie die
Dauer des Prozesses unter anderem von der Personlichkeit der trans* Person abhéngt. Auch
Sorgen und Angste, aber auch Hoffnungen wahrend des Coming-Outs scheinen mit der
Personlichkeit und dem Selbstbewusstsein der sich outenden Person zusammen zu hangen.
Alle Teilnehmenden berichteten liber Sorgen, die sie wahrend des Coming-Outs hatten.
Jedoch schilderten Personen, welche wahrend des Interviews selbstsicher und extrovertiert
auftraten und sich als offene Menschen beschrieben, weniger Angste als Teilnehmende,

welche sich im Laufe des Interviews als eher unsichere und schiichterne Person beschrieben.

,,Und dann habe ich natiirlich extrem viel Angst gehabt, dass ich den Job verliere,
Mobbing, all das. Und ich war eh schon ein angstlicher Mensch. Also das war nicht so

etwas, was ich gern gemacht hab. " (Person C, Zeile 37)

3.2.3Erfahrungen nach dem Coming-Out

Harden im (Arbeits-) Alltag. Die Konfrontation mit stereotypen Geschlechterrollen
war eine der haufigsten genannten Hirden, mit welchen die befragten trans* Personen im
Arbeitsalltag nach dem erfolgten Coming-Out Erfahrungen gemacht haben. So berichtete
Person J, dass sie durch ihre weibliche Geschlechtsidentitdt neue Rollen beziehungsweise
Aufgaben zugeteilt bekam. Person B beschrieb, dass sie bei geschaftlichen Sitzungen
teilweise nicht mehr so viel Gehor der anderen Teilnehmenden erhielt, was auf ihre
weibliche Geschlechtsidentitat zuruick zu fiihren war. Bei Person | dusserten sich in Bezug

auf die Wahrnehmung seiner ménnlichen Geschlechtsidentitat folgende Schwierigkeiten:

,,Ja, ich hatte einfach oft das Gefihl, ich werde als Mann nicht ernst genommen. Sie

sehen mich einfach trotzdem immer noch als Frau. Z.B. in so (...) ja, wenn wir ein
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Angehorigenfest hatte und wir mussten aufstellen, dann wurde eher mal mein Mitpraktikant
gefragt: «Hey, hilfst du mir die Stiihle raufzutragen?» als ich. Ist jetzt vielleicht, ja, vielleicht
irgendwo auch verstindlich, aber fiir mich war es dann einfach immer.../ Ich habe es halt

einfach immer genau auf den Punkt bezogen. ““ (Person I, Zeile 323)

Weitere Hirden waren Schwierigkeiten oder Misserfolge im Arbeitsalltag wie
Stigmatisierung oder Benachteiligung bezlglich der Transidentitat bei der Arbeitssuche.
Auch wurden Hirden im Arbeitsleben geschildert, resultierend aus birokratischen
Schwierigkeiten im Alltag der trans* Personen, was bei Person C zur Folge hatte ein

Doppelleben zwischen den Mitarbeitenden und den Kunden fiihren zu miissen:

,,Ausser eben die Personenstandsénderung. Das hat wirklich nochmal ein halbes Jahr
gedauert. Da musste ich wirklich eine Doppelrolle spielen. Das heisst, intern bin ich als
Frau aufgetreten und den Kundenkontakte hatte ich als Mann. Am Telefon habe ich die

Stimme gewechselt, hin und her und so. Das war wirklich mihsam. “ (Person C, Zeile 99)

Veranderungen Beziehungsebene. Beziiglich Verdnderungen auf der Beziehungseben
hingegen wurden mehrheitlich positive Erfahrungen gemacht. So erlebte Person A es als
sehr wertschétzend und hilfreich, dass ab dem Zeitpunkt des Outings das Arbeitsumfeld
nicht mehr den alten Vornamen verwendete. Sechs der befragten trans* Personen berichteten
zudem Uber unterstiitzende und positive Reaktionen auf das Coming-Out sowie eine bessere,
personlichere Beziehung zu den Kolleginnen und Kollegen. Dies wurde unter anderem damit
begriindet, dass nebst fachlichen Gespréchen auch vermehrt personliche Themen in
Konversationen aufkamen und Kolleginnen sowie Kollegen sich somit der betreffenden
trans® Person auf der personlichen Ebene 6ffneten.

Trotz Uberwiegend positiver Erfahrungen, wurden auch vereinzelt negative Erfahrungen
in Folge des Coming-Outs gemacht. Diese dusserten sich durch das Meiden der trans*
Person durch Mitarbeitende, das Ansprechen mit dem falschen Pronomen,
Beziehungsabbruch oder anonym geschriebene, unliebsame Briefe. Person H erlebte grosse

Unterschiede im Umgang mit ihrer Transidentitét durch das Arbeitsumfeld:

,,Je nach dem wo ich gearbeitet hab waren es ziemlich coole Leute, ziemlich offene

Leute oder es ist alles auf absolute Ablehnung geraten. “ (Person H, Zeile 460)
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Veranderungen organisatorische Ebene. Auch auf organisatorischer Ebene wurden
sowohl ber positive als auch negative Erfahrungen nach dem Coming-Out berichtet. Eine
positive Folge des Outings von Person C war, dass die Themen Transidentitat sowie die
adéaquate Erfassung von non-bindren Menschen im Betriebssystem in deren Unternehmen
aufgefasst wurden. Auf Person E’s Initiative hin wurden einige der bindren Toiletten als
geschlechtsneutrale Sanitérbereiche ausgewiesen, was ebenfalls eine positive Veranderung
darstellte.

Sechs der befragten Personen berichteten Gber negative Erfahrungen auf
organisatorischer Ebene. Dabei handelte es sich unter anderem um lange Wartezeiten und
Schwierigkeiten bei den Anderungen personlicher Angaben im administrativen Bereich, was

sich bei Person | wie folgt dusserte:

,, Im System musste alles gedndert werden. Das war ein bisschen miihsam, weil
einerseits ist’s sehr lange gegangen und andererseits haben sie dann noch X Unterlagen
gebraucht. Also wir hatten dann irgendwie so Fotos im Intranet bei den Mailadressen, und
ich hatte das auch gerne geandert gehabt. Man konnte es aber auch nicht rausnehmen, weil
man musste irgendwie eines drin haben. Und das fand ich dann mega bldd, das war recht
schwierig. “ (Person I, Zeile 316)

In Bezug auf die Arbeitsleistung und -zufriedenheit zeigte sich, dass nach dem Coming-
Out am Arbeitsplatz die Leistungsbereitschaft sowie die Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz
gestiegen ist. In diesem Zusammenhang wurden mehr Motivation, héhere
Leistungsbereitschaft sowie mehr Konzentration und Energie fiir die tibertragenen Aufgaben
als Folge des Outings am Arbeitsplatz genannt. Bei einer Person gab es keine Veranderung
bei der Arbeitszufriedenheit und -leistung, tber geringere Arbeitsleistung oder Zufriedenheit
wurde nicht berichtet. Des Weiteren zeigte sich ein Zusammenhang zwischen den positiven
Reaktionen auf das Outing durch das Arbeitsumfeld und einer daraus resultierenden héheren
Leistungsbereitschaft am Arbeitsplatz. Somit kann darauf geschlossen werden, dass ein
offenes und unterstiitzendes Arbeitsumfeld sich positiv auf die Arbeitsleistung und
Arbeitszufriedenheit der sich geouteten trans* Person auswirkt. Bei Person E zeigte sich
zudem ein weiterer positiver Zusammenhang zwischen der Arbeitsleistung und persénlichen

Entwicklung sowie gesteigerter Selbstsicherheit:
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., Es war sehr positiv. Und was es war ist, dass ich halt auch mehr Sicherheit bei der
Arbeit habe. Auch Sicherheit mal jemandem Nein zu sagen. [...] Vorher hatte ich das halt
nicht so, diese Selbstsicherheit und daraus hat sich auch sicher meine Arbeitsleistung

gedndert und verbessert. “ (Person E, Zeile 527)

3.3 Zusammenfassung der Ergebnisse der Anlauf- und Beratungsstellen
Basierend auf dem in Kapitel 2.3.2 dargestellten Kategoriensystem fiir die Auswertung
der Interviews mit den Anlauf- und Beratungsstellen wurden fir die Fragestellung nicht
relevante Kategorien ausgeschlossen. In Tabelle 3 sind die fur die Fragestellung relevanten
Kategorien dargestellt. Im Folgenden werden die wichtigsten Erkenntnisse anhand der
Hauptkategorien Anlauf- und Beratungsstellen in der Schweiz, trans* Personen sowie

Unternehmen zusammenfassend beschrieben.

Tabelle 3

Abschliessende Darstellung des Kategoriensystems Anlauf- und Beratungsstellen

Hauptkategorien Subkategorien
Anlauf- u. Beratungsstellen in e Kampagnen & Projekte
der Schweiz
Trans* Personen e Anfragen/Themen trans* Personen
e Rat fir Coming-Out fiir trans* Personen
Unternehmen e Anfragen/Themen Unternehmen

e Herausforderungen flr Unternehmen bei trans*
Arbeitnehmenden

e Chancen fir Unternehmen bei trans*
Arbeitnehmenden

e Entwicklungsbedarf/Praventivmassnahmen bei
Unternehmen

e Rat fur Coming-Out fir Unternehmen
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3.3.1 Anlauf- und Beratungsstellen in der Schweiz

Das Anbieten und die Durchfiihrung von Kampagnen und Projekten sowohl fir trans*
Personen als auch Unternehmen war fir alle drei Vertretenden der Anlauf- und
Beratungsstellen ein wichtiges Thema. Durch diese Angebote soll das Bewusstsein fur das
Thema Transidentitat gestarkt sowie Stigmatisierung und Diskriminierung abgebaut und
somit die Entscheidung fur ein Coming-Out und dessen Durchfuihrung erleichtert werden.
Daher wurden beispielsweise fur Mitarbeitende aus Unternehmen, welche im
Personalbereich tatig waren oder sich fiir das Thema Diversity interessierten, Fortbildungen
zu den Themen Transidentitit, Coming-Out und dessen Auswirkungen auf die Firma
angeboten. In Workshops zum Thema Coming-Out am Arbeitsplatz konnten sich trans*
Menschen durch praxisnahe Rollenspiele in Bezug auf die Arbeitswelt auf gewisse
Situationen vorbereiten: So war es moglich, VVorstellungsgesprache, mogliche Antworten auf
Fragen zur Transidentitat oder das VVorgehen flr ein Outing zu Gben, was flr die Umsetzung
im Unternehmen ein hilfreicher Faktor war.

Ein weiteres wichtiges Projekt der Anlauf- und Beratungsstellen war das Bereitstellen
von Informationen fiir Unternehmen und trans* Personen sowohl im Internet als auch in
Form von Broschiiren. Durch dieses niederschwellige Angebot konnten erste Fragen in
Bezug auf Coming-Outs und den richtigen Umgang damit, rechtliche Belange sowie
spezifische und allgemeine Fragen zur Transidentitat geklart werden.

Ein weiterer, wichtiger und auch hilfreicher Faktor bei VVortrdgen oder
Beratungsgesprachen fiir ein Coming-Out war, dass die Referenten als Betroffene tiber deren

Selbsterfahrungen in Bezug auf Coming-Outs berichten konnten:

,, Das ist eben auch entscheidend, dass die Person, die diese Vortrage halten alle selber
trans* sind und irgendwann ein oder ganz viele Coming-Outs gehabt haben. [...] Man kann

dadurch viel Grundinformationen schon mal vorweg nehmen.* (Person |, Zeile 265)

Alle drei Vertretenden gaben an, dass die Hilfsangebote sowie Aufklarungs- und
Unterstltzungsangebote von Anlauf- und Beratungsstellen sowohl bei Unternehmen selbst
als auch bei trans* Personen grossen Anklang fanden und fiir die VVorbereitungen sowie das

Coming-Out selbst ein hilfreicher Faktor waren.
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3.3.2 Trans* Personen

Es zeigte sich, dass sich trans* Personen hdufig mit deren Anfragen praventiv bzw. im
Zuge ihrer Vorbereitungen auf ein Coming-Out an die Beratenden der Anlauf- und
Beratungsstellen wendeten. Dabei waren in Bezug auf das Coming-Out am Arbeitsplatz
rechtliche sowie organisatorische Fragen bezuglich des Outings und die richtige Planung und
das Vorgehen wichtige Themen flr die trans* Personen.

Es gab jedoch auch Anfragen bei Problemen oder negativen Erfahrungen am
Arbeitsplatz wie beispielsweise Mobbing oder dass sich eine trans* Person nach deren
Outing nicht mehr wohl fuhlte am Arbeitsplatz. Hierbei unterstitzten die Anlauf- und
Beratungsstellen die trans* Personen, indem sie eine Vermittlerrolle einnahmen, die
Bedrfnisse der betroffenen Person oder die Probleme der Institutionen erfragten und
Losungsmoglichkeiten mit den Beteiligten erarbeiteten. Mogliche Wege hierbei waren die
individuelle Unterstlitzung bei der Lésungsfindung, Gesprache mit den entsprechend
involvierten Personen im Unternehmen oder konkrete Handlungen, wie das Beispiel einer

beratenden Person zeigt:

., Und jetzt, ich war ein Mal dort, da ging es darum, dass ich so einen Basisvortrag/
Basisinput halte mit all denen von der Abteilung, wo die Person arbeitet. Also dass die
unmittelbar néachsten Arbeitskolleginnen und die Vorgesetzten mal die Basic-Infos haben,
was Uberhaupt trans* ist, was sind geschlechtsvariante Menschen, welche Phanomene

gibt’s, wie sieht die rechtliche Situation aus, die medizinisch, Prdvalenz usw. (Person |,

Zeile 158)

Aus Sicht der interviewten Personen der Anlauf- und Beratungsstellen zéhlte eine gute
Vorbereitung zu einem der wichtigsten Faktoren fir ein gelungenes Coming-Out am
Arbeitsplatz. Hierzu gehdrten, die Angebote der Anlauf- und Beratungsstellen wie
beispielsweise bereitgestelltes Informationsmaterial, personliche Gespréache und
Unterstutzung beim Prozess des Outings in Anspruch zu nehmen. Dadurch konnten
individuelle Vorgehensweisen bei den VVorbereitungen und der Durchfiihrung des Coming-
Outs fiir die trans* Person berticksichtigt und bei Schwierigkeiten wéhrend des
Outingprozesses konnte schnelle Hilfe angeboten werden. Weiter war es hilfreich und ratsam
bei rechtlichen Fragen wie beispielsweise Fragen zur arbeitsrechtlichen Situation auf die

fachliche Unterstiitzung der Anlauf- und Beratungsstellen zurlickzugreifen, um eventuell
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langandauernden Rechtsstreits vorzubeugen. Generell war die Arbeit von Anlauf- und
Beratungsstellen ein hilfreicher Faktor fur Coming-Outs von trans* Menschen, um
Informationen, Unterstiitzung und Hilfe anzubieten, Stigmatisierung und Pathologisierung
durch Aufklarungsarbeit abzubauen sowie um auf das Thema Transidentitat aufmerksam zu

machen.

3.3.3Unternehmen

Beziglich Anfragen von Unternehmen zeigte sich, dass diese tiberwiegend bei
konkreten Anliegen oder Fragen bezuglich eines bevorstehenden oder bereits erfolgten
Coming-Outs einer trans* Person Kontakt zu den Anlauf- und Beratungsstellen aufnahmen.
Dabei handelte es sich meistens um praktische Fragen, beispielsweise, wie mit der
Transidentitat einer Person umgegangen oder wie eine Person angesprochen werden sollte.
Ubereinstimmend bestatigten alle drei Vertretenden der Anlauf- und Beratungsstellen, dass
hé&ufig rechtliche Fragen und Verunsicherungen im Umgang mit einer trans* Person Grund
fiir die Kontaktaufnahme mit einer Fachstelle war. Weitere Fragen waren praxisbezogen und
betrafen das weitere VVorgehen bezuglich des Coming-Outs einer trans* Person, was

folgendes Zitat verdeutlicht:

,, Oder in der Institution, egal auf welcher Ebene, und dann merken sie: «A) haben wir
keine Ahnung vom Thema, B) haben wir keine Ahnung was wir machen DURFEN, was wir
machen SOLLEN, was gut ist, was nicht gut ist, was rechtlich geht.» Ja, also dann melden
sie sich. Ich stelle immer wieder fest, es herrscht sehr schnell in diesen Institutionen halt
dann eine Art Ausnahmezustand: «Ah, mussen wir jetzt alle Leute informieren? Missen wir
jetzt einen Content einberufen? Mussen wir jetzt alle in der Institution informieren?» Also
aus der Angst heraus oder dieser Unsicherheit heraus fallen viele dann in so eine Art
Aktivismus. “ (Person J, Zeile 91)

Somit kann darauf geschlossen werden, dass Unternehmen sich im Falle eines Outings
noch haufig mit Herausforderungen, vor allem administrativer, rechtlicher aber auch
praktischer Art, konfrontiert sahen. Bei den administrativen sowie rechtlichen
Herausforderungen handelte es sich hdufig um Fragen bezuglich der Namensanderung der
Person im System, Anderungen von Vertragen oder der Ausstellung von Arbeitszeugnissen,

wenn die Namensanderung noch nicht amtlich vollzogen wurde. Aber auch die Frage nach
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dem Umgang durch langere Abwesenheiten auf Grund von Operationen stellte manche
Unternehmen vor Schwierigkeiten. Als Griinde fir die Herausforderungen wurden
Unsicherheiten im Umgang mit Coming-Outs von trans* Personen genannt, resultierend aus
fehlendem Wissen. Die praktischen Herausforderungen bestanden aus der Frage der
Toiletten- sowie Umkleide-Nutzung oder der Wahl der Dienstkleidung. Neben mangelnder
geschlechtsneutraler Infrastruktur war eine weitere Herausforderung der richtige Umgang
mit dem Geschlechts- und Rollenwechsel, der mit einem Coming-Out einhergeht sowohl im
arbeitgebenden Unternehmen als auch gegentiber Dritten.

Dennoch sahen die Vertretenden der Anlauf- und Beratungsstellen hauptsachlich
Vorteile und den Mehrwert einer trans* Person als Mitarbeitende oder Mitarbeitenden in
einem Unternehmen. Ein genannter Aspekt war die erhohte Arbeitszufriedenheit und
Avrbeitsleistung, wenn das Unternehmen die betroffene Person bei deren Outingprozess
unterstitzte. Weitere Chancen fiir Unternehmen waren die individuellen Erfahrungen und
Stérken, durch welche sich trans* Personen nach ihrem Coming-Out am Arbeitsplatz
zusétzlich auszeichneten. Durch den Prozess des Outings gingen trans* Personen haufig
gestarkt aus diesem hervor, waren sensibler auf zwischenmenschlicher und persénlicher
Ebene und waren somit ein Gewinn fur das Unternehmen und die Teamstrukturen, was

folgendes Zitat bestatigt:

., Also was fiir uns ein wichtiges Argument auch ist, ist Personen, die so was
durchstehen, also wirklich ein Mal in ihrem Leben diese Tire durchschreiten oder so einen
schmalen Grat an Entscheidungen entlang gehen miissen, das sind Personen, die auch
wirklich gestarkt aus so etwas hervor gehen. Und das sind Fahigkeiten, die eigentlich

Unternehmen wirklich auch brauchen und schdtzen. “ (Person |, Zeile 369)

Auch wenn die Vertretenden bereits einen positiven Trend sahen und Unternehmen
offener wurden fiir geschlechtliche Minderheiten, was unter anderem daran lag, dass Anlauf-
und Beratungsstellen, Informationen sowie Ansprechpersonen leichter zu finden waren,
schien noch Entwicklungsbedarf zu bestehen. Als einer der Bereiche mit
Entwicklungspotential wurden die Diversity-Stellen in Unternehmen genannt. Grund hierfur
war, dass in den meisten Fallen keine diversen Personen in der entsprechenden Abteilung
arbeiteten und somit wenig Vorwissen und Erfahrungen beziglich trans* Menschen und

Outings am Arbeitsplatz bestand. Auch im administrativen Bereich sowie der
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Softwareentwicklung bedurfte es noch einer flexibleren und trans*-freundlicheren
Handhabung in Bezug auf die mit einem Coming-Out einhergehenden Anderungen einer
Transition. Zwei der beratenden Personen gaben an, dass es hilfreich flr trans* Personen
ware, wenn beispielsweise Anderungen der Email-Adresse, des Pronomens oder der Anrede
bei Dokumenten unbirokratischer und schneller vorgenommen wirden. Dass diese
Maglichkeiten durchaus schon gegeben und auch die Anderung administrativer Ablaufe

maoglich war, zeigt folgende Aussage:

., Wir sind auch ein Unternehmen, kein so ein riesiges, aber ich meine bei uns ist das
KEIN Problem, wenn jemand das Pronomen andert. Das kann ich sicher im System andern,
das ist eine Sache von 30 Sekunden. Dann ist das alles erledigt. Und da frage ich mich dann

manchmal schon, ja, wieso ist das bei anderen so schwierig?*“ (Person K, Zeile 185)

Somit kénnen auch Unternehmen durch deren Einstellung, Wissen und Unterstiitzung
zum Gelingen eines Coming-Outs beitragen. So erachteten es die Befragten der Anlauf- und
Beratungsstellen als hilfreich, wenn Unternehmen sich schon préventiv mit dem Thema
Coming-Out von trans* Menschen auseinandersetzten oder das Wissen vorhanden war, wo
schnelle und kompetente Hilfe im Falle eines Outings herangezogen werden konnte. Weiter
konnen Unternehmen préventiv Informationsmaterial fur Interessierte bereitstellen oder
Aufklarungs- und Informationsangebote der Anlauf- und Beratungsstellen in Anspruch
nehmen, um sich so Wissen beziiglich des Umgangs mit trans* Menschen aber auch
rechtliche Grundlagen anzueignen. Weitere praventive Massnahmen kénnen das
Kennzeichnen von geschlechtsneutralen Raumlichkeiten wie beispielsweise den
Sanitéranlagen oder Garderoben sein.

Im Falle eines Coming-Outs war es hilfreich, dass die trans* Person mit ihrem Anliegen
vorurteilsfrei und unterstiitzend bei diesem Prozess begleitet wurde. Ein weiterer hilfreicher
Faktor war die unbiirokratische Anderung im administrativen Bereich, beispielsweise bei
Geschlecht oder der Briefanrede der trans* Menschen, sodass dies keine Hiirde mehr fur die

betreffende Person darstellte.
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4 Diskussion

In der vorliegenden qualitativen Arbeit wird der Frage nachgegangen, welche Faktoren
sowohl bei den Vorbereitungen als auch der Durchfuihrung eines Coming-Outs am
Arbeitsplatz hilfreich oder unterstiitzend sein konnen. Die Ergebnisse zeigen, dass gute
Vorbereitungen auf das Outing am Arbeitsplatz in Form von Informationsbeschaffung und
die Unterstiitzung von Dritten hilfreich sind. Wahrend des Coming-Oults ist ein schrittweises,
ebenfalls durch Dritte begleitetes VVorgehen sinnvoll, um die Kommunikation tber das
Outing den Arbeitsstrukturen des Unternehmens anzupassen. Nach einem Outing ist es fur
die betreffende Person sowie das Arbeitsumfeld unterstiitzend, wenn durch Offenheit seitens
der trans* Person Fragen des Arbeitsumfelds beantwortet werden und durch klare
Kommunikation die kiinftige Anrede und der gew(inschte Umgang mit der trans* Person
geéussert werden. In Bezug auf die Mitarbeitenden eines Unternehmens ist es hilfreich,
wenn diese der trans* Person offen, tolerant, diskriminierungsfrei und unterstiitzend
entgegentreten.

Bei den Unternehmen zeigt sich, dass bereits hilfreiche Praventivmassnahmen getroffen
werden kdnnen, um eine trans* Person bei deren Outing zu unterstutzen. Dazu z&hlen
beispielsweise die Schulung der Diversity-Abteilung oder Flihrungspersonen bezuglich des
Umgangs mit trans* Menschen oder zumindest das Wissen, wo im Falle eines Outings Hilfe
und Unterstlitzung herangezogen werden kann. Weitere hilfreiche Faktoren sind die
Einrichtung geschlechtsneutraler Toiletten, die Beschaffung geschlechtsneutraler
Dienstkleidung oder der Ausbau der Software, sodass persénliche Daten schnell und
unburokratisch geandert werden kénnen. Wéhrend und nach einem Qutingprozess kdnnen
Unternehmen trans* Personen unterstiitzen, indem sie durch eine offene, wertschatzende und

Diversity-freundliche Unternehmenskultur ein positives Arbeitsumfeld schaffen.

4.1 Zusammenfassung und Interpretation der Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Interviews mit den trans* Personen

zusammengefasst sowie mit den Ergebnissen anderer Studien verglichen.

4.1.1Vor dem Coming-Out
Bei den Vorbereitungen fur das Coming-Out am Arbeitsplatz ist die

Informationsbeschaffung im Internet, durch Literatur oder Broschiren ein guter Einstieg, um
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sich mit der Thematik des Coming-Outs zu befassen. Zwar konnten einige der befragten
trans* Personen zum Zeitpunkt des Outings wegen mangelnder Informationsmoglichkeiten
nicht alle der genannten Ressourcen nutzen, wirden diese jedoch in der heutigen Zeit
konsultieren. Ein weiterer hilfreicher Faktor bei den VVorbereitungen fur ein Outing ist die
Unterstutzung durch Fachpersonen. So kénnen Psychologinnen oder Psychologen und die
Mitarbeitenden von Anlauf- und Beratungsstellen durch deren Erfahrungen und Expertise im
Bereich der Transidentitat und Coming-Outs die trans* Personen in deren VVorbereitungen
unterstutzen. Weiter kann der Austausch mit anderen trans* Personen in Bezug auf deren
Erfahrungen und das Vorgehen beim Coming-Out hilfreich sein. Durch die Individualitat
eines jeden Coming-Oults ist dieser Faktor jedoch nur dann hilfreich, wenn das Vorgehen
und die Ansichten nicht zu stark von den eigenen Vorstellungen des Coming-Outs
abweichen.

Dass eine gute Vorbereitung auf ein Coming-Out hilfreich ist, konnten auch Brewster,
Velez, Mennicke und Tebbe (2014) in ihrer Studie zeigen. Dabei nannten die Teilnehmenden
mehrheitlich die Kl&rung der Herangehensweise beim Outing am Arbeitsplatz sowie das
Wissen uber die rechtliche Situation als wichtige, vorbereitende Massnahmen. Auch
sprachen sich die Teilnehmenden dafir aus, sich bei unklarer Anti-Diskriminierungspolitik
im Unternehmen Rat bei Fachstellen einzuholen. Ubereinstimmend dazu zeigen sich die
Ergebnisse von Budge, Tebbe und Howard (2010). Das Lesen von Erfahrungsberichten
anderer trans* Menschen in Bezug auf deren Coming-Out, das Recherchieren im Internet
sowie die Inanspruchnahme von Fachstellen bei rechtlichen Fragen werden auch hier, wie in
der vorliegenden Arbeit, als hilfreiche Faktoren bei den Vorbereitungen fiir ein Outing am
Arbeitsplatz genannt. Geméss Rauchfleisch (2019) ist ein weiterer, hilfreicher Faktor bei den
Vorbereitungen auf ein Coming-Out am Arbeitsplatz mit einer Fachperson die berufliche
Absicherung zu besprechen. Dies kann in Form eines Gesprachs mit dem Vorgesetzten
geschehen, in welchem dieser bestétigt, die betreffende Person wegen ihrer fachlichen
Kompetenz nicht zu entlassen, selbst wenn Probleme beim Rollenwechsel auftreten wirden.
Diese Bestatigung und das dadurch gewonnene Gefuihl der Sicherheit ist hilfreich fur die
Vorbereitungen fur das Coming-Out. Dieser Faktor kam in der vorliegenden Arbeit zwar
nicht zur Sprache, kann aber sicherlich auch zu einer hilfreichen Vorbereitung auf ein
Coming-Out am Arbeitsplatz gezahlt werden.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass eine gute Vorbereitung auf das Coming-Out als

hilfreich und fir den weiteren Prozess unterstiitzend angesehen werden kann. Insbesondere
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kann hierbei die Informationsbeschaffung im Internet sowie Literatur, die Beratung durch
Fachpersonen sowie der Austausch mit anderen trans* Menschen genannt werden.
Demgegentiber muss jedoch die Individualitat einer jeden VVorbereitung beachtet und
dementsprechend abgewogen werden, was fir die betreffende Person als hilfreich angesehen

werden kann.

4.1.2Waéhrend des Coming-Outs

Beim Coming-Out am Arbeitsplatz tragt ein strukturiertes Vorgehen zum Gelingen
dieses Prozesses bei. So ist es hilfreich, sich einer Person im Unternehmen anzuvertrauen
und anschliessend weitere VVorgesetzte und Mitarbeitende tUber die Transition zu
informieren. Auch erweist es sich bei einigen trans* Menschen als hilfreich, ein
Zusammenkommen oder einen Anlass zu organisieren, um so den Mitarbeitenden die
Madglichkeit zu geben Fragen zu stellen und damit negativen Reaktionen wie Stigmatisierung
oder Mobbing vorzubeugen sowie Informationen bezuglich des Coming-Outs zu geben. Eine
weitere hilfreiche Massnahme wéhrend des Coming-Outs ist, wie bereits bei den
Vorbereitungen auf diesen Prozess, die Unterstlitzung Dritter. Diese kénnen fir die trans*
Person eine Stutze wahrend dieses Prozesses sein, sowohl bei der Kommunikation am
Arbeitsplatz als auch im privaten Bereich.

Ubereinstimmend mit den Ergebnissen der vorliegenden Arbeit konnten auch Brewster
et al. (2014) zeigen, dass das Arbeitsumfeld generell unterstiitzend und positiv auf das
Coming-Out einer trans* Person reagiert hat. Weiter stellte es sich als hilfreich dar, wenn
weitere marginalisierte Mitarbeitende oder Minderheiten im selben Unternehmen tétig
waren, da dadurch ein Gefuhl der Sicherheit fiir die trans* Person entstand. Gegensétzlich zu
den Ergebnissen der vorliegenden Arbeit beschrieben jedoch die meisten Teilnehmenden
ihren Ubergangsprozess als peinlich und fiir alle Beteiligten unangenehm (Brewster et al.,
2014). Dies verdeutlicht nochmals die Wichtigkeit, Mitarbeitende wéhrend eines Coming-
Outs mit einzubeziehen, zu informieren und ihnen die Méglichkeit des Fragenstellens zu
geben, um so negativen Reaktionen vorzubeugen und den Prozess fir alle Beteiligten
maoglichst angenehm zu gestalten. Auch gemaéss Budge et al. (2013), erlebten zwar die
meisten trans* Menschen wahrend eines Coming-Outs affirmative emotionale Erfahrungen
und entwickelten forderliche kognitive Coping-Strategien in Form von Eigenstandigkeit oder
dem Gebrauch von Metaphern in Bezug auf deren Transition. Dennoch erlebten trans*

Personen auch emotionale Not wéhrend eines Outings am Arbeitsplatz. Diese &usserte sich
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gemass Budge et al. (2013) unter anderem durch das Gefiihl mangelnder Kontrolle oder
Hoffnungslosigkeit auf Grund negativer Reaktionen des Umfelds. Folgen davon kénnen
vermeidende Coping-Strategien wie das Ausweichen von Konfrontationsgespréachen,
Substanzmissbrauch bis hin zu Suizidversuchen sein (Budge et al., 2013).
Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Phase des Coming-Outs am
Arbeitsplatz fur die betroffene Person ein einschneidendes und wichtiges Ereignis ist. Die
soziale sowie fachliche Unterstiitzung, die Offenheit aller Beteiligten und ein
wertschatzender Umgang sind fir die trans* Person hilfreiche Faktoren und wichtig fur das
Gelingen des Coming-Outs. Da Studienergebnisse jedoch auch tber negative Erfahrungen
wahrend eines Coming-Outs berichten, verdeutlicht dies nochmals die Wichtigkeit von
Toleranz gegentber samtlichen Lebens- und Geschlechtervariationen und dem Loslésen der
Zweigeschlechtlichkeit, was ein gesellschaftliches Umdenken erfordert und durch

Aufklarungsarbeit und Entpathologisierung gefordert werden kann.

4.1.3Nach dem Coming-Out

Nach dem erfolgten Outing am Arbeitsplatz ist es fir die betreffende trans* Person
hilfreich, wenn das Arbeitsumfeld darauf achtet, die Person mit dem richtigen Pronomen
sowie Namen anzusprechen, um dem Wunsch der trans* Person nachzukommen und
Wertschédtzung zu zeigen. Zudem sollte mit den VVorgesetzten und den Mitarbeitenden die
kiinftige Toiletten- oder Garderobennutzung besprochen werden, um allfalligen
Missverstandnissen vorzubeugen. Weiter ist es wichtig und fur die trans* Menschen
unterstiitzend, wenn sie gegeniiber Dritten nicht durch Mitarbeitende fremd-geoutet werden,

dem durch Kommunikation innerhalb des Unternehmens vorgebeugt werden kann.

4.2 Kritische Auseinandersetzung
4.2.1 Stichprobenkritik

Durch die kleine Stichprobe von acht trans* Personen und drei Vertretenden von
Anlauf- und Beratungsstellen sind die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit nicht
generalisierbar. In Bezug auf die Geschlechterverteilung der trans* Personen konnte eine
heterogene Verteilung der Stichprobe nicht gewahrleistet werden, wodurch ein
Ungleichgewicht beziiglich geschlechterspezifischer Erfahrungen beim Coming-Out
zustande gekommen sein kénnte. In Bezug auf das Alter konnte durch die Altersspanne

zwischen 24 und 61 Jahren eine Heterogenitat gewahrleistet werden und somit
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unterschiedlichste Erfahrungen und die im Laufe der Zeit sich verdndernden Bedingungen
fiir trans* Personen in Bezug auf ein Coming-Out am Arbeitsplatz sichtbar gemacht werden.

Eine grossere und in Bezug auf die trans* Personen homogenere Stichprobe ware
winschenswert gewesen, konnte jedoch auf Grund des vordefinierten, zeitlichen Umfangs
der vorliegenden Arbeit nicht realisiert werden. Dennoch ist es erfreulich, dass acht trans*
Personen bereit waren ihre Erfahrungen beziglich ihres Coming-Outs am Arbeitsplatz zu
schildern. Durch die Interviews mit den Anlauf- und Beratungsstellen konnten die sowohl
fiir Unternehmen als auch trans* Personen grdssten und einflussreichsten Kontaktstellen in
der Schweiz fiir die vorliegende Arbeit gewonnen werden.

In Bezug auf das urspriingliche Vorhaben, auch Interviews mit Unternehmen
durchzufuhren, ware es winschenswert gewesen, wenn diese zustande gekommen waren,
um somit einen weiteren Blickwinkel auf ein Coming-Out am Arbeitsplatz in die
vorliegende Arbeit miteinzubeziehen. Aus zeitlichen und organisatorischen Griinden war
jedoch ein intensives Nachfragen bei bereits angefragten Unternehmen und die Rekrutierung

weiterer Unternehmen nicht maoglich.

4.2.2 Methodenkritik

Durch die Wahl des halbstrukturierten Interviews fir die Befragung der Vertretenden
der Anlauf- und Beratungsstellen konnte die Vergleichbarkeit der erhobenen Daten fir die
Auswertung und Interpretation gewéhrleistet werden. Des Weiteren bringt das
halbstrukturierte Interview den Vorteil mit sich, trotz vorab formulierter Fragen den
natlrlichen Redefluss beizubehalten und individuell auf die Teilnehmenden eingehen zu
konnen, was bei der Durchftihrung der Interviews sowohl von der Verfasserin der
vorliegenden Arbeit als auch durch Riickmeldung der Teilnehmenden so wahrgenommen
wurde. Die Erhebung der soziodemographischen Daten zu Beginn des Interviews diente
einerseits dazu, den Teilnehmenden den Einstieg in das Interview zu erleichtern und eine
vertrauensvolle Gesprachsatmosphére zu schaffen, andererseits um sowohl einen groben
Einblick tber die bisherige Berufserfahrung als auch einen zeitlichen Uberblick tiber die
Auseinandersetzung mit dem Thema Transidentitat zu erlangen.

Durch das episodische Interview konnte bei den Befragungen der trans* Personen
sowohl durch das episodische Wissen der Outingprozess realitatsnah rekonstruiert werden
als auch durch das Abfragen des semantischen Wissens individuelle Antworten auf konkrete

Fragen erhalten werden. Da die Dauer der Interviews jedoch zwischen 40 und 95 Minuten
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variierte, zeigten sich erhebliche Unterschiede im Grad der Differenziertheit und
Ausflhrlichkeit der Antworten. Eine Option fur die bessere Vergleichbarkeit der Interviews
waére eine zeitliche Limitierung der Befragungen gewesen. Jedoch ware dadurch der
Redefluss der Teilnehmenden stark beeinflusst und somit die Qualitat der Antworten
reduziert worden, was ein erheblicher Nachteil in der qualitativen Erhebung dargestellt hatte.
Daher wurde auf ein zeitliches Limit bei den Interviews verzichtet. Durch das
unterschiedliche Alter der Teilnehmenden, welches zwischen 24 und 61 Jahren lag, war die
Bandbreite der Antworten gross, da die Umstande sowohl bei den VVorbereitungen als auch
der Durchfuhrung des Coming-Outs am Arbeitsplatz durch den zeitlichen Faktor stark
variierten. Jedoch wird der Einbezug der verschiedenen zeitlichen Perspektiven als Gewinn
erachtet, da dadurch zudem die gesellschaftliche Verdnderung im Umgang mit Coming-Outs
als auch die Entpathologisierung ersichtlich wurde.

Trotz dieser Limitierungen l&sst sich abschliessend sagen, dass die gewéhlten
qualitativen Erhebungsmethoden sich fir die Beantwortung der Fragestellung als sinnvoll
und richtig erwiesen. Es konnte auf alle Teilnehmenden individuell eingegangen und somit
eine vertrauensvolle Atmosphére geschaffen werden, was besonders fiir die Interviews mit
den trans* Personen als wichtige Grundlage galt, um offen und unbefangen Gber dieses

sensible Thema zu sprechen.

4.3 Fazit und Ausblick

Dass trans* Personen noch immer stigmatisiert und marginalisiert werden und
Transidentitat trotz Revision geméss ICD und DSM bis heute als pathologischer Befund
eingeordnet wird, zeigt, wie stark das bindre Geschlechterbild und Stereotype von Mann und
Frau in der Gesellschaft verankert sind. Das Geschlecht ist eines der wirkungsvollsten
sozialen Regulierungskriterien in unserer Kultur und die klare Aufteilung der Menschen in
zwei Geschlechter so tief im Denken und Erleben verankert, dass die Brichigkeit dieser
Eindeutigkeit fur viele Menschen unvorstellbar ist und somit fir viele trans* Menschen
Diskriminierung und psychische Leiden sowohl im Privat- als auch Arbeitsleben zur Folge
hat (Silbermayr, 2016). Zwar riickt das Thema Transidentitat in den letzten Jahren mehr in
die Offentlichkeit, jedoch werden trans* Menschen noch langst nicht akzeptiert, sondern
lediglich toleriert (Rauchfleisch, 2019). Obwohl durch die Aktualisierung der ICD und
DSM, der Offentlichkeitsarbeit von Anlauf- und Beratungsstellen, dem steigenden

Beratungsangebot zum Thema Transidentitat und den Berichten (iber oder durch trans*
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Menschen in den Medien das Thema Transidentitat langsam aber stetig mehr Beachtung
erfahrt, zeigt die vorliegende Arbeit, dass Coming-Outs am Arbeitsplatz noch immer ein
teilweise lang andauernder und mit vielen Angsten und Sorgen verbundener Prozess ist,
welchem sich viele trans* Personen erst nach jahrelanger VVorbereitung annehmen. Daher ist
die weitere Entpathologisierung und das Hinterfragen der menschlichen
Zweigeschlechtlichkeit unumganglich.

Mit der vorliegenden Arbeit soll dazu beigetragen werden, Uber das Thema der
Transidentitat zu informieren. Durch die verschiedenen Blickwinkel sollen moglichst viele
Aspekte und Gesichtspunkte, welche sowohl trans* Personen als auch Unternehmen bei
einem Coming-Out betreffen, aufgezeigt und ein umfassendes Bild dieses Prozesses
darstellen werden. So wird trans* Personen Gehor geschenkt, um tiber deren praktische
Erfahrungen in Bezug auf das Coming-Out am Arbeitsplatz zu berichten. Vertretende von
Anlauf- und Beratungsstellen kénnen deren (Beratungs-) Erfahrungen bezliglich Coming-
Outs von trans* Menschen in Unternehmen darstellen sowie Einschatzungen zum
Entwicklungsbedarf von trans*-freundlicheren Arbeitsbedingungen geben. Weiter soll zum
Umdenken und Abbau von Vorurteilen angeregt werden, indem durch die Fragestellung
erdrtert wird, welche hilfreichen und unterstiitzenden Faktoren ein gelungenes Outing
ausmachen. Dadurch soll zwischen Arbeitnehmenden und Arbeitgebenden vermittelt und zu
gegenseitigem Verstandnis beigetragen werden.

Resultierend aus den Erfahrungen der Verfasserin der vorliegenden Arbeit ware fur die
zukiinftige Forschung interessant, Unternehmen mit einzubeziehen um zu eruieren, warum
viele Firmen zurlckhaltend auf das Thema Coming-Out am Arbeitsplatz reagieren und keine
Aussagen beztiglich trans* Personen im Unternehmen getroffen werden wollen und welche
Faktoren optimiert werden miissten, um einen offeneren Umgang mit dem Thema Coming-
Out zu erlangen. Auch, resultierend aus den Aussagen der Vertretenden der Anlauf- und
Beratungsstellen, ist auf dem Gebiet der Unternehmensstrukturen und -ablaufe noch weitere
Forschung nétig, um administrative Arbeitsabladufe zu optimieren und einen offeneren
unburokratischeren Ablauf wahrend des Transitionsprozesses zu gewahrleisten sowie eine
trans*freundlichere Arbeitsumgebung in Unternehmen zu schaffen.

Nebst der Entpathologisierung und Forschung zu organisationalen Faktoren wére es flr
kiinftige Forschungsarbeiten wiinschenswert, sich noch stérker mit den Motiven
auseinanderzusetzten, welche den Umgang mit einem Coming-Out der Mitarbeitenden, aber

auch der trans* Menschen selbst beeinflussen. Hierfur wéren Langzeitstudien sicherlich
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hilfreich, um den Prozess und die Veranderungen spezifischer Coping-Strategien zu
erforschen sowie die Hintergriinde des Verhaltens aller am Outing beteiligter Personen zu
erfassen.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass ein Umdenken in Bezug auf die
Geschlechtervielfalt die Grundlage einer offenen, toleranten Gesellschaft ist und
Transidentitat die Chance einer freien, entpathologisierten Lebensgestaltung ohne die Enge
der bindren Geschlechtervorstellungen, Stigmatisierung sowie Marginalisierung darstellt und

somit die Grundlage fur ein erfolgreiches Coming-Out am Arbeitsplatz ist.
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Anhang A

Ziircher Hochschule
filr Angewandte Wissenschaften

Angewandte

Informationsflyer trans* Personen ¢
Psychologie

www. psychologie.zhaw.ch

Haben Sie sich als Transperson am Arbeitsplatz geoutet?

Wenn Ja: Konnen Sie sich vorstellen, mir von lhren Erfahrungen zu erzéhlen?

Mein Name ist Magdalena Loritz und ich studiere im dritten Semester Angewandte Psychologie an
der Zircher Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften (ZHAW). In meiner Masterarbeit befasse
ich mich mit dem Thema des Outingprozesses von Transpersonen am Arbeitsplatz und den
psychologischen Faktoren, die dabei eine Rolle spielen.

Daher mdchte ich Sie gerne kennenlernen und wiirde mich sehr freuen, wenn Sie Ihre Erfahrungen
mit mir teilen.

Voraussetzung fiir die Teilnahme an dem Interview ist, dass Ihr Outing als Transperson am
Arbeitsplatz bereits vollstandig abgeschlossen ist.

Durch die Teilnahme an meinem Interview unterstiitzen Sie mich dabei die

Faktoren, welche beim Coming-Out als Transperson am Arbeitsplatz eine Rolle spielen, darzulegen
und leisten zudem einen wichtigen Beitrag zur Optimierung des Outingprozesses von Transmenschen
im Arbeitsleben.

Selbstverstandlich werden alle Informationen, die Sie mir geben, anonymisiert in meine Arbeit
aufgenommen.

Dauer des Interviews: Maximal 1 Stunde.
Ort: Treffpunkt nach Vereinbarung.

Zeitraum des Interviews: 15. November 2019 bis zum 31. Dezember 2019.

Ich freue mich sehr auf Ihre Kontaktaufnahme.

Viele Griisse

Magdalena Loritz

Studentin im 3. Semester des Masterstudiums, ZHAW, Departement Angewandte Psychologie
E-Mail Magdalena Loritz: loritmag@students.zhaw.ch


mailto:loritmag@students.zhaw.ch
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Anhang B

Ziircher Hochschule
fiir Angewandte Wissenschaften

Angewandte

Informationsflyer Unternehmen Psychologie

zh
aw

www. psychologie.zhaw.ch

Hat sich in Ihrem Unternehmen ein Mitarbeitender/eine Mitarbeitende als trans* Person
geoutet?

Wenn Ja: Kénnen Sie sich vorstellen, mir von lhren Erfahrungen mit dem Outingprozess des/der
Mitarbeitenden zu erzéhlen?

Mein Name ist Magdalena Loritz und ich studiere im dritten Master-Semester Angewandte
Psychologie an der Zircher Hochschule fur Angewandte Wissenschaften (ZHAW). In meiner
Masterarbeit befasse ich mich mit dem Thema des Outingprozesses von Transpersonen am
Arbeitsplatz und den psychologischen Faktoren, die dabei eine Rolle spielen.

Daher wirde mich sehr freuen, Ihre Erfahrungen mit Mitarbeitenden, welche in Ihrem Unternehmen
den Outingprozess vollzogen haben, aufzunehmen und zu explorieren.

Voraussetzung fur die Teilnahme an dem Interview ist, dass das Outing des/der Mitarbeitenden in
Ihrem Unternehmen bereits abgeschlossen ist.

Durch die Teilnahme an dem Interview unterstiitzen Sie mich dabei, die Faktoren, welche beim
Outing als Transperson am Arbeitsplatz aus Sicht der Human Resources eine Rolle spielen,
darzulegen und leisten zudem einen wichtigen Beitrag zur Optimierung des Outingprozesses von
Transmenschen im Arbeitsleben.

Selbstverstandlich werden alle Informationen, die Sie mir geben, anonymisiert in meine Arbeit
aufgenommen.

Dauer des Interviews: Maximal 1 Stunde.
Ort: Treffpunkt nach Vereinbarung.

Zeitraum des Interviews: 15. November 2019 bis zum 31. Dezember 2019.

Ich freue mich sehr auf Ihre Kontaktaufnahme.
Viele Griisse

Magdalena Loritz

Studentin im 3. Semester des Masterstudiums, ZHAW, Departement Angewandte Psychologie
E-Mail Magdalena Loritz: loritmag@students.zhaw.ch


mailto:loritmag@students.zhaw.ch
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Anhang C

Interviewleitfaden trans* Person

1. Einleitung und Erklarung
Begrissung, Vorstellung und Dank:

- Hallo... Es freut mich, dass wir uns nun nach telefonischem Kontakt bzw. Mailkontakt auch
persénlich kennenlernen und ich danke Dir/lhnen, dass Du dir/Sie sich die Zeit nehmen, um an
meinem Interview teilzunehmen. Ich studiere an der ZHAW im dritten Semester Angewandte
Psychologie und dieses Interview ist Teil meiner Masterarbeit.

Ziel des Interviews:

- Mit meiner Masterarbeit méchte ich herausfinden, welche Faktoren bei einem Coming-Out-Prozess
hilfreich sind und welche Stolpersteine eine Rolle spielen. Aus diesem Grund werde ich Thnen
persénliche Fragen zu IThrem Coming-Out stellen.

Dauer und Aufbau des Interviews:

- Das Interview wird ca. eine Stunde dauern.
Im ersten Teil des Interviews bitte ich Dich/Sie, mir von der Zeit als das Thema Coming-Out an
deinem damaligen Arbeitsplatz fir dich relevant wurde bis dahin, als der Prozess fir Dich/Sie
abgeschlossen war, zu erzéhlen. Im zweiten Teil werde ich Dir/lhnen dann Fragen zu den Phasen vor,
wahrend und nach dem Coming-Out stellen.

Einverstandniserklarung ausftllen / Anonymitat zusichern:

- Die Anonymitat und Vertraulichkeit der Daten aus diesem Interview sind natirlich gewahrleistet. Alle
Informationen werden in meiner Arbeit anonymisiert veroffentlicht, sodass keinerlei Riickschliisse auf
genannte Personen oder Orte gezogen werden kénnen. Die Tonaufnahme des Interviews werde ich fur
meine Arbeit verschriftlichen und nach Abgabe meiner Masterarbeit unwiderruflich I6schen. Ich bitte
Sie, die Einverstandniserklarung in zweifacher Ausfertigung zu unterschreiben, wovon ein Exemplar
fiir Sie bestimmt ist.

Soziodemographische Daten:

- Wie alt bist Du/sind Sie?

- Vor wie vielen Jahren hast Du/haben Sie Ihr Coming-Out am Arbeitsplatz gehabt?

- Welchen Beruf Uibtest Du/ubten Sie zum Zeitpunkt des Coming-Outs aus?

- Wie lange warst Du/waren Sie vor und nach dem Coming-Out in diesem Beruf tatig?
- Welche Tétigkeit ibst Du/tben Sie jetzt aus?

2. Narrative Phase/Erzéahlphase

- Jetzt bitte ich Dich/Sie, alles was Dir/lhnen wichtig und relevant erscheint ab dem Zeitpunkt zu
erzéhlen, als das Thema Coming-Out an deinem damaligen Arbeitsplatz fur dich relevant wurde bis
dahin, als der Prozess fur Dich/Sie abgeschlossen war.

- Vielen Dank fur Deine/lhre Erzdhlung und Deine/lhre Offenheit.

Nun gehen wir zum nachsten Teil des Interviews Uber, in welchem ich Dir/lhnen zu den Bereichen vor,
wahrend und nach dem Coming-Out-Prozess Fragen stellen werden. Du kannst/Sie kénnen jederzeit
nachfragen, wenn fir Dich/Sie etwas nicht verstandlich ist.
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3. Nachfrageteil/Episodischer Teil

VOR dem Coming-Out: Hauptfragen

VOR dem Coming-Out: Vertiefungsfragen

Wie verlief der Prozess des inneren Coming-Outs bis hin zum

&usseren Coming-Out?

- Was hat dieser Verlauf in Dir /Ihnen ausgeldst?

- Wen hast du wann informiert?

- Wie kam es, dass Du dich/Sie sich auch an Deinem/lhrem
Avrbeitsplatz outen wolltest?

Als Du/Sie angefangen hast/haben, sich mit dem Coming-Out-
Prozess am Arbeitsplatz auseinander zu setzten, wie bist Du/sind Sie

dabei vorgegangen?

- Welche Medien hast Du/haben Sie genutzt?

- Wie lange hat die Vorbereitung gedauert?

- Wie hast Du/haben Sie sich innerlich auf diesen Prozess
vorbereitet?

Welche Faktoren waren fiir die Vorbereitung hilfreich/wichtig,

welche eher weniger?

Was wilrdest Du/wiirden Sie bei den Vorbereitungen fur ein Coming-

Out gleich bzw. anders machen)

WAHREND des Coming-Outs: Hauptfragen

WAHREND des Coming-Outs: Vertiefungsfragen

Nachdem Du/Sie den Entschluss fir ein Coming-Out gefasst
hast/haben, wie bist Du/sind Sie bei deinem/lhrem Outing

vorgegangen?

- Wen hast Du/haben Sie wann wie informiert?

Welche Sorgen/Angste und Hoffnungen hattest Du/hatten Sie?

- Haben sich davon welche bewahrheitet?
- Was waren die Stolpersteine?
- Was waren hilfreiche Faktoren?

Wie waren die Reaktionen?

- Haben Dich/Sie diese Uberrascht?

- Gab es besonders positive/negative Reaktionen?

- Wie bist Du/sind Sie mit den Reaktionen umgegangen?
- Was haben diese bei Dir/lhnen ausgeldst?

Wie empfandest Du/empfanden Sie den Umgang mit dem Coming-
Out durch den Arbeitgebenden?

- Welchen Rat wiirdest Du/wirden Sie Unternehmen geben, um
mit dem Thema Trans* kompetent umzugehen?
Wurdest du/ Wurden Sie angemessen unterstiitzt?

NACH dem Coming-Out: Hauptfragen

NACH dem Coming-Out: Vertiefungsfragen

Welche Folgen auf organisatorischer Ebene und auf der

Beziehungsebene hatte Dein/lhr Coming-Out am Arbeitsplatz?

- Was hat sich zum Positiven, was zum Negativen verandert?
- Hat sich das Unternehmen dadurch intensiver mit dem Thema
Trans* am Arbeitsplatz auseinandergesetzt?

Welche Auswirkungen hat Dein/lhr Coming-Out auf die

Arbeitsleistung/Arbeitszufriedenheit?

Wirdest Du/Wirden Sie im Nachhinein etwas beim Vorgehen anders

machen?

- Was ist gut gelungen, was waren die grossten
Hirden/Stolpersteine?

Welchen Rat wiirdest Du/wiirden Sie anderen Trans* fiir den

Coming-Out-Prozess geben?

Wie sollen sich Deiner/lhrer Meinung nach Unternehmen mit dem

Thema Trans* am Arbeitsplatz auseinandersetzten?

- Was ist deiner/lhrer Meinung nach fiir das Outing seitens der
Unternehmen wichtig?
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4. Bilanzierung und weiteres VVorgehen

Gibt es noch etwas, das Du/Sie abschliessend sagen oder zusammenfassen méchtest/méchten?

Weiteres VVorgehen:

Das Interview werde ich nun transkribieren (die Tonbandaufnahmen verschriftlichen) und die Auswertungen als Ergebnisse in
meiner Masterarbeit zusammenfassen. Diese kann ich Dir/lhnen sehr gerne nach der Benotung durch meine mich betreuende
Dozentin per Email zusenden (ca. Juli/August néchsten Jahres).

Falls spater noch Fragen aufkommen, dirfte ich Dich/Sie dann nochmals kontaktieren?

Dann wéren wir damit am Ende des Interviews angelangt. Herzlichen Dank nochmals flr die Teilnahme, ich habe Dir/lhnen noch
etwas mitgebracht.

Geschenk ubergeben

Postskript verfassen
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Anhang D

Interviewleitfaden Anlauf- und Beratungsstellen

1. Einleitung und Erklarung
Begrissung, Vorstellung und Dank:

- Hallo... Es freut mich, dass wir uns nun nach telefonischem Kontakt bzw. Mailkontakt auch
personlich kennenlernen und ich danke Ihnen, dass Sie sich die Zeit nehmen, um an meinem Interview
teilzunehmen. Ich studiere an der ZHAW im dritten Semester Angewandte Psychologie und dieses
Interview ist Teil meiner Masterarbeit.

Ziel des Interviews:

- Mit meiner Masterarbeit mdchte ich herausfinden, welche Faktoren seitens Trans* und Unternehmen
bei einem Coming-Out-Prozess hilfreich sind und welche Stolpersteine eine Rolle spielen. Aus diesem
Grund interessiert mich die Sicht von Ihnen als Fachstelle fiir Gleichstellung.

Dauer und Aufbau des Interviews:

- Das Interview wird ca. eine Stunde dauern.
In dieser Zeit werde ich Ihnen Fragen zu lhrer Sichtweise und lhren Einschétzungen beziglich des
Coming-Outs von Trans* am Arbeitsplatz stellen.

Einverstandniserklarung ausfullen / Anonymitét zusichern:

- Die Anonymitét und Vertraulichkeit der Daten aus diesem Interview sind naturlich gewéhrleistet. Alle
Informationen werden in meiner Arbeit anonymisiert veroffentlicht, sodass keinerlei Ruckschlisse auf
genannte Personen oder Orte gezogen werden kdnnen. Die Tonaufnahme des Interviews werde ich fur
meine Arbeit verschriftlichen und nach Abgabe meiner Masterarbeit unwiderruflich 16schen. Ich bitte
Sie, die Einverstandniserkl&rung in zweifacher Ausfertigung zu unterschreiben, wovon ein Exemplar
fur Sie bestimmt ist.

Soziodemographische Daten:

- Seit wann beschéftigen Sie sich mit dem Thema der Gleichstellung?
- Seit wann haben Sie diese Position?
- Welche Aufgaben beinhalten lhre Stelle?
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2. Interviewteil

Anhang D-2

Mit welchen Themen/Anliegen/Fragen wenden sich Unternehmen

an Sie?

Zu welchem Zeitpunkt (beim Aufbau einer Diversity-Stelle
im Unternehmen, wéhrend eines Coming-Outs) wenden sich
die Unternehmen an Sie?

Welche Rolle spielen die Fachstelle fiir Gleichstellung dabei?

Welche Entwicklung sehen Sie in letzter Zeit/in den letzten Jahren

in Bezug auf Trans* und deren Outingprozess in Unternehmen?

Welche Veranderungen gibt es?

Sehen Sie Weiterentwicklungspotential fir Unternehmen in Bezug

auf Trans* am Arbeitsplatz?

Falls ja, in welchen Bereichen?

Wie wird in Unternehmen das Thema ,,Diversity* thematisiert?

Wie ist lhre Erfahrung beziuglich des Umgangs von Coming-Outs

von Trans* in Unternehmen?

Haben Unternehmen Anlaufstellen/Ansprechpersonen?
Wie sind Unternehmen auf Trans* vorbereitet?

Was sind aus Ihrer Sicht die grossten Herausforderungen in

Unternehmen um fiir das Thema Trans* zu sensibilisieren?

Welchen Beitrag kann die Fachstelle fiir Gleichstellung leisten, um

die (Arbeits-) Situation fiir Trans* in Unternehmen zu verbessern?

Welche Angebote oder Projekte gibt es?
Wie werden sich diese weiterentwickeln?

Wie unterstiitzen Sie sowohl Trans* als auch Unternehmen bei

einem Coming-Out?

Worin sehen Sie die grossten Chancen und Vorteile fiir

Unternehmen, sich dem Thema Trans* anzunehmen?

Gibt es Unterschiede zwischen Unternehmen, welche Diversity-

Stellen haben und kleineren Unternehmen?

Ist es in kleineren Unternehmen eher noch ein Tabu-Thema?

Wie kann eine trans*freundliche Kultur in einem Unternehmen

langfristig etabliert werden?

Wie kann das Thema Trans* in bestehende Diversity-
Konzepte eingebunden werden?

Welche Faktoren seitens Unternehmen beeinflussen ein Coming-

Out positiv?

Welche Stolpersteine sind nach dem Outingprozess anzutreffen?

Wie kann diesen vorgebeugt werden?
Wie kdnnen sie behoben werden?

Werden Trans* noch diskriminiert?

In welcher Art und Weise?
Wie kann dagegen vorgegangen werden?

3. Bilanzierung und weiteres VVorgehen

- Gibt es noch etwas, das Sie abschliessend sagen oder zusammenfassen méchten?

Weiteres Vorgehen:

- Das Interview werde ich nun transkribieren (die Tonbandaufnahmen verschriftlichen) und die Auswertungen als Ergebnisse in
meiner Masterarbeit zusammenfassen. Diese kann ich Ihnen sehr gerne nach der Benotung durch meine mich betreuende

Dozentin per Email zusenden (ca. Juli/August néchsten Jahres).

- Falls spéter noch Fragen aufkommen, diirfte ich Sie dann nochmals kontaktieren?

- Dann wéren wir damit am Ende des Interviews angelangt. Herzlichen Dank nochmals fir die Teilnahme, ich habe Ihnen noch

etwas mitgebracht.
- Geschenk tibergeben

- Postskript schreiben
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Anhang E

Ziircher Hochschule
fiir Angewandte Wissenschaften

Angewandte
Psychologie

zh
Einverstandniserklarung aw
www peyehologis.zhaw.ch
Einverstandniserklarung
Titel: Ein Thema — zwei Blickwinkel. Der Coming-Out Prozess von Trans* am Arbeitsplatz mit

Fokus auf hilfreiche Faktoren

Projektleiterin und durchfiihrende Institution: Silvia Passalacqua (silvi )
, Zlrcher Hochschulen fiir Angewandte Wissenschaften (ZHAW)

Kontaktpersonen: Magdalena Loritz (loritmag@students.zhaw.ch)

Forschungsprojekt, Nutzen des Projekts: In meiner Masterarbeit befasse ich mich mit dem
Outingprozess am Arbeitsplatz von Transpersonen und welche Faktoren dabei hilfreich sind,
wodurch ein Beitrag zur Optimierung des Outingprozesses im Arbeitsleben von Trans* geleistet
werden soll.

e Die Dauer des Interviews betragt ca. eine Stunde

¢ Die Teilnahme an diesem Projekt ist freiwillig und kann jederzeit ohne Angabe von Griinden
widerrufen werden. Es entstehen dem/der Teilnehmenden keinerlei Nachteile dadurch.

o Die Vertraulichkeit der im Rahmen dieser Studie tber den/die teilnehmende Person erhobene
Daten ist gewahrleistet. Die Informationen werden nur in anonymisierter Form
verdffentlicht, sodass keinerlei Rickschliissen auf die interviewte Person, deren Arbeitgeber,
Familie etc. mdglich sind.

e Uber den Inhalt und Zweck des Projekts wurde die teilnehmende Person informiert.

e Nach Abgabe der Arbeit werden die Tonbandaufnahme und das Transkript unwiderruflich
geldscht.

Der/die Teilnehmende bestatigt mit seiner/ihrer Unterschrift, dass Fragen zufriedenstellend
beantwortet wurden, dass diese Einverstdndniserklarung gelesen und verstanden wurde und er/sie mit
ihr einverstanden ist.

Name, Vorname des/der Teilnehmenden, Unterschrift: ..........coooeiimiii e

Name, Vorname der Kontaktpersonen, Unterschrift: ...

OFt, DAt Lt e
Teilnehmende erhalten eine Kopie der unterschriebenen Einverstandniserklarung.


mailto:silvia.passalacqua@zhaw.ch
mailto:loritmag@students.zhaw.ch
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Anhang F

Postskript

Postskript Person

Datum des Interviews

Ort des Interviews

Dauer des Interviews

Art der Kontaktaufnahme

Atmosphére/ Eindriicke wéhrend des Gesprachs

Sonstige (nonverbale) Auffélligkeiten wahrend des Gesprachs

Gespréachsthemen vor und nach dem Interview
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Anhang G

Transkriptionsregeln

10.

Es wird wortlich transkribiert, also nicht lautsprachlich oder zusammenfassend.

Jedoch werden Sprache und Interpunktion zu Gunsten der Lesbarkeit gegléattet.

Die auf Schweizerdeutsch gefuhrten Interviews werden moéglichst genau ins
Hochdeutsche lbersetzt. Ist keine eindeutige Ubersetzung moglich, wird der Dialekt
beibehalten.

Wortdoppelungen werden nur erfasst, wenn sie als Stilmittel zur

Betonung/Hervorhebung verwendet werden.

Rezeptionssignale wie ,,aha, mhm, ja etc.” werden nur dann transkribiert, wenn sie

als direkte Antwort auf eine Frage genannt werden.
Pausen ab 3 Sekunden werden mit ,,(...),,markiert.

Wird ein Satz nicht vollendet, wird dies mit dem Abbruchzeichen ,,.../*

gekennzeichnet.
Besonders betonte Begriffe werden durch VERSALIEN gekennzeichnet.

Jeder Sprechbeitrag erhalt einen eigenen Absatz, an dessen Ende eine Zeitmarke

gesetzt wird. Nach jedem Sprechbeitrag gibt es eine freie, leere Zeile.

Wichtige nonverbale Ausserungen sowohl der befragten als auch der interviewenden

Person werden in Klammern notiert.

3

Die interviewende Person wird mit ,,Interviewerin®, die befragte Person mit ,,Person’

und dem dazugehdrigen Buchstaben-Code gekennzeichnet.



Ich erklare hiermit, dass ich die vorliegende Arbeit selbststéandig und ohne Benlitzung anderer als der
angegebenen Hilfsmittel verfasst habe.

Unterschrift:
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