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1. Einleitung 
 

Spätestens seit der gesetzlichen Einführung eines dritten positiven Geschlechtseintrags im deutschen 
Personenstandsrecht im Dezember 2018 stehen Institutionen vor der Herausforderung, die ge-
schlechtliche Vielfalt – über Frauen und Männer hinaus – zu berücksichtigen. Es gilt, die Persönlich-
keitsrechte und den Diskriminierungsschutz für Personen jeglicher Geschlechtsidentität zu gewährlei-
ten. Dies bedeutet, dass die institutionellen Bedingungen so gestaltet sein sollten, dass sich auch Men-
schen willkommen und akzeptiert fühlen, die nicht in die bisher gültigen zwei Geschlechtskategorien 
(weiblich / männlich) passen können oder wollen. Konkret geht es um transidente, intergeschlechtli-
che und nicht-binäre Personen. 

In diesem Bericht wird versucht auszuloten, wie geschlechtliche Vielfalt in der Organisation und Kom-
munikation der Hochschule berücksichtigt werden kann. Viele Aspekte, die es dabei zu bedenken gilt, 
unterscheiden sich nicht von anderen Einrichtungen des öffentlichen und privatwirtschaftlichen Sek-
tors. So werden im Folgenden neben Beispielen aus anderen Hochschulen auch solche aus Kommunal-
verwaltungen, Unternehmen oder gemeinnützigen Einrichtungen herangezogen. Gleichwohl wird 
auch versucht, die Handlungsbedarfe spezifisch für die TH Nürnberg aufzuzeigen. 

Nach einer kurzen Erläuterung des methodischen Vorgehens werden zunächst einige theoretische, 
analytische und rechtliche Hintergründe geschildert. Dies erscheint sinnvoll, da nicht davon ausgegan-
gen werden kann, dass sich bereits alle Hochschulangehörigen mit der Thematik auseinandergesetzt 
haben. Für eine gelingende Umsetzung und Akzeptanz wäre es jedoch hilfreich, wenn ein gewisses 
Maß an Kenntnissen und Sensibilisierung innerhalb der Hochschule vorhanden wäre.  
Anschließend werden verschiedene Anwendungsfelder behandelt: Im Bereich der Sprache sind bei-
spielsweise die Gestaltung von Formularen, Anredeformen in Anschreiben, allgemeine Dokumente 
und Texte sowie Stellenausschreibungen zu überdenken. Weitere Themen sind die Gestaltung/Dekla-
ration von einigen Toiletten als ‚All-Gender-Toiletten‘, die Art der Erfassung der Geschlechtsidentität 
im IT-System und der Umgang mit Namensänderungen. Für jedes Anwendungsfeld fasst jeweils ein 
Zwischenfazit die wichtigsten Schlussfolgerungen zusammen. 

An dieser Stelle sei angemerkt, dass es sich bei diesem Bericht um eine anwendungsorientierte ‚Mo-
mentaufnahme‘ in einem dynamischen gesellschaftspolitischen, rechtlichen und organisationalen Feld 
handelt. Seit sich in den 1990er Jahren erste Selbstorganisationen transidenter und intergeschlechtli-
cher Personen gründeten und diese begannen, für die Berücksichtigung ihrer Interessen und Men-
schenrechte einzutreten, hat sich schrittweise das gesellschaftliche Bewusstsein von Ignoranz und Ab-
wehr hin zu mehr Akzeptanz verändert. Dennoch gibt es nach wie vor Menschen, die sich durch die 
Pluralisierung geschlechtlicher Identitäten verunsichert fühlen und/oder aggressiv darauf reagieren. 
Dies ist vielleicht erklärlich, da Fragen des ‚Geschlechts‘ immer auch sehr persönliche Identitätsfragen 
berühren (können). Es ist jedoch zu betonen, dass niemandem etwas ‚weggenommen‘ werden soll. 
Wer sich als ‚eindeutige Frau‘ oder ‚eindeutiger Mann‘ wohlfühlt, kann dies schließlich auch weiterhin 
tun. Es geht lediglich darum, Personen jeglichen (weiteren) Geschlechts die bisher vorenthaltene Ak-
zeptanz und Berücksichtigung zukommen zu lassen, d.h. von einer strukturellen Diskriminierung zu 
einer inklusiven Handhabung bestimmter Organisations- und Kommunikationsfragen zu gelangen. 

Da dies, wie gesagt, eine Herausforderung für alle Einrichtungen ist, entstehen derzeit an vielen Stellen 
entsprechende Handlungsempfehlungen, z.B. für einzelne Kommunen oder Universitäten. Sofern sie 
bereits öffentlich zugänglich sind, wurden sie – ohne Anspruch auf Vollständigkeit – stellenweise in 
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diesen Bericht einbezogen. Es ist damit zu rechnen, dass für den Hochschulbereich in den kommenden 
Wochen bundesweite Empfehlungen erscheinen werden, die ergänzend zum hier vorliegenden Bericht 
zur Kenntnis genommen werden sollten. Bezüglich der institutionellen Umsetzung eines inklusiven 
Umgangs mit geschlechtlicher Vielfalt befindet sich aktuell vieles im Fluss, in ersten Anfängen oder in 
der Erprobung. Entsprechend kann nur bedingt auf wissenschaftliche Literatur oder Evaluationen zu-
rückgegriffen werden. Dennoch war es – anhand weiterer Quellen – möglich, relevante Informationen 
und Umsetzungsvorschläge zusammen zu tragen. Der Bericht möchte dazu beitragen, die Diversitäts-
orientierung der TH Nürnberg weiter zu stärken und für abzubauende Benachteiligungen zu sensibili-
sieren (TH Nürnberg 2017; TH Nürnberg 2018). Die tatsächliche Umsetzung der Empfehlungen obliegt 
selbstverständlich den zuständigen Gremien und Abteilungen. 

 

2. Methodisches Vorgehen 
 

Für den vorliegenden Bericht wurden einschlägige wissenschaftliche Werke (vor allem aus der sozial-
wissenschaftlichen Geschlechterforschung) und Rechtstexte (Gesetze, Verordnungen, Gerichtsurteile) 
ausgewertet. Aufgrund der Aktualität und Dynamik wurde zudem auf Beiträge in seriösen Zeitungen 
und Zeitschriften zurückgegriffen. Des Weiteren bilden Dokumente von Organisationen und Gruppen, 
die intensiv mit der Thematik befasst sind, hilfreiche Quellen. 

Zu einzelnen Anwendungs-Aspekten wurden zudem gezielt online-Recherchen vorgenommen (z.B. zur 
Formulierung von Stellenausschreibungen oder zu Deklarationsvarianten für All-Gender-Toiletten), um 
ein Bild derzeitiger Praxis zeichnen zu können. Dabei bestand kein Anspruch auf Totalerhebungen und 
quantitativer Analyse auf regionaler oder gar bundesweiter Ebene. Vielmehr sollten stichprobenartig 
Praxisbeispiele eruiert werden, um das qualitative Spektrum beschreiben zu können. 

Eine weitere Methode der Informationsgewinnung und der Diskussion möglicher Maßnahmen waren 
Fachgespräche mit Personen, die durch ihre organisationalen und/oder fachlichen Funktionen mit ein-
schlägigen Fragestellungen befasst sind. Dadurch konnte die Expertise einiger Vertreter*innen sowohl 
aus hochschulischen als auch aus kommunalen und privatwirtschaftlichen Kontexten einbezogen wer-
den. Die Auswahl der Gesprächspartner*innen erfolgte auf der Basis einschlägiger regionaler Vernet-
zungen (z.B. über den ‚Koordinierungskreis SOGI1 der Metropolregion Nürnberg‘) oder aufgrund be-
sonderer Erfahrungen mit spezifischen Modellprojekten (z.B. Koordination Trans*-Beratung an der 
Universität Göttingen). Auch Erkenntnisse aus Gesprächen mit einigen Studierenden der TH Nürnberg, 
die mit der Thematik vertraut sind, sowie mit einigen Mitarbeitenden verschiedener Abteilungen der 
Hochschule wurden einbezogen. 

Insgesamt basiert diese Arbeit also auf einem Methodenmix und hat, insbesondere im anwendungs-
orientierten Teil, vor allem explorativen Charakter.  

 

  

 
1 SOGI = Sexuelle Orientierungen und Geschlechtliche Identitäten. Der Koordinierungskreis SOGI in der Metro-
polregion Nürnberg vereint seit einigen Jahren Personen aus den Bereichen Bildung, Kommunalverwaltung, 
Unternehmen und Selbstorganisationen der Zivilgesellschaft, die sich gemeinsam für Sichtbarkeit und Akzep-
tanz geschlechtlicher und sexueller Vielfalt in der Region einsetzen. 
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3. Theoretische, analytische und rechtliche Hintergründe 
 

In den folgenden Unterkapiteln werden einige theoretische, analytische und rechtliche Aspekte grund-
sätzlicher Art erläutert. Dabei geht es zunächst um ‚Geschlecht’ im Allgemeinen, dann um Begriff und 
Phänomen der ‚Heteronormativität‘ und anschließend spezifischer um ‚Transidentität’ und ‚Interge-
schlechtlichkeit‘. Zuletzt wird, zum allgemeinen Verständnis, ein Überblick über geschlechtliche Vielfalt 
gegeben. 

 

3.1 Geschlecht allgemein 
 

In der sozialwissenschaftlichen Literatur wird Geschlecht als ‚Strukturkategorie‘, als ‚soziale Konstruk-
tion‘ sowie als ‚Konflikt- und Identitätskategorie‘ begriffen (Ehlert 2010, S.46f). 

Auf struktureller Ebene wird beispielsweise in quantitativen Analysen deutlich, dass es in mehreren 
Hinsichten statistische Ungleichgewichte zwischen den Geschlechtern gibt. (Bislang untersucht sind 
vor allem solche zwischen Frauen und Männern.)  
Dabei bezeichnet die ‚horizontale Segregation‘ die in bestimmten Berufsfeldern vorhandene Über- 
bzw. Unterrepräsentanz eines Geschlechts. Als ‚typisch weiblich‘ gelten vor allem Sozial- und Gesund-
heitsberufe, als ‚typisch männlich‘ vor allem technische und Ingenieursberufe2. Dies bildet sich auch 
innerhalb der Hochschule in den entsprechenden Studiengängen ab.  
Im Gegensatz dazu wird als ‚vertikale Segregation‘ die Unterrepräsentanz von Frauen in Führungspo-
sitionen bezeichnet, auch unter dem Stichwort ‚gläserne Decke‘ bekannt (Weckes 2019). Im Wissen-
schaftsbereich ist dies z.B. abzulesen am hohen Männeranteil und niedrigen Frauenanteil bei den Pro-
fessuren (Statistisches Bundesamt 2019a).  
Ein weiterer struktureller Aspekt ist die Ungleichverteilung der (unbezahlten) ‚Care‘-Arbeit3 im priva-
ten Kontext und – damit zusammenhängend – die Verteilung von Teilzeit- und Vollzeit-Erwerbsarbeit: 
Frauen leisten statistisch gesehen einen höheren Anteil an der privaten Care-Arbeit und bekleiden 
deutlich häufiger als Männer Teilzeit-Stellen im Erwerbsleben. Zudem unterbrechen sie häufiger ihre 
Erwerbstätigkeit aus familiären Gründen (Wagner 2015).  
Die genannten Faktoren führen (unter anderem) zum so genannten ‚Gender Pay Gap‘, der Kluft zwi-
schen dem Erwerbseinkommen von Frauen und Männern, welche aktuell bei ca.21 % liegt4 (Statisti-
sches Bundesamt 2019b).  
Aufgrund dieser strukturellen Verhältnisse wird Geschlecht bisweilen auch als ‚sozialer Platzanweiser‘ 
bezeichnet. 

 
2 Es gilt als nicht zufällig, dass das gesellschaftliche Ansehen und die Verdienstmöglichkeiten bzgl. der ‚Männer-
berufe‘ gemeinhin höher liegen als bzgl. der ‚Frauenberufe‘ (Allmendinger et al. 2008, S.24). (Als ‚Männerberuf‘ 
wird ein Beruf bezeichnet, wenn mehr als 70 % der Beschäftigten männlich sind, als ‚Frauenberuf‘, wenn mehr 
als 70% der Beschäftigten weiblich sind.) 
3 ‚Care-Arbeit‘, zu deutsch: ‚Sorge-Arbeit‘, häufig auch als ‚Reproduktionsarbeit‘ bezeichnet, meint die Tätigkei-
ten im privaten Haushalt und familiären Kontext, die die folgenden materiellen, kognitiven und emotionalen 
Aspekte umfasst: Einkaufen, Kochen, Putzen, Wäsche waschen, Kinderbetreuung, Pflege von Angehörigen, Zu-
hören, Trösten usw., also Haushaltsarbeiten, Erziehung und Pflege sowie ‚Beziehungsarbeit‘ (Notz 2008; Lenz 
2018). 
4 Dabei können etwa zwei Drittel des Gaps mit den genannten Faktoren erklärt werden, der ungeklärte Rest 
von ca. 7 % (bereinigter Pay Gap) wird hingegen auf Diskriminierung und/oder zurückhaltende Gehaltsverhand-
lungen von Frauen zurückgeführt (Statistisches Bundesamt 2019; Allmendinger et al. 2008). 



Geschlechtervielfalt als Thema für Organisation und Kommunikation in der Hochschule 

 
6 

 

Auch verschiedene (weitere) Formen von Sexismus, bis hin zu sexualisierter und körperlicher Gewalt 
innerhalb und außerhalb von Partnerschaften, können als nicht nur individuelles, sondern auch struk-
turelles Problem betrachtet werden (BMFSFJ 2013; Becker 2014). 

Geschlecht als ‚soziale Konstruktion‘ zu untersuchen, bedeutet, sich dafür zu interessieren, was wir 
tun, um Geschlecht ‚herzustellen‘ (‚doing gender‘). Es wird dabei davon ausgegangen, dass die wenig-
sten Aspekte, die uns in der sozialen Interaktion mit anderen Menschen als ‚männlich‘ oder ‚weiblich‘ 
erscheinen lassen, angeboren bzw. biologisch determiniert sind, sondern dass sehr viel davon beein-
flusst ist, wie wir uns kleiden, frisieren, schminken, schmücken, wie wir uns verhalten und wie wir 
verbal und non-verbal kommunizieren, welche Interessen, Tätigkeiten und Berufe wir verfolgen usw. 
‚Doing gender‘ geschieht meistens unbewusst/unreflektiert und ist stark davon beeinflusst, was zu ei-
nem jeweiligen historischen Zeitpunkt in einer jeweiligen Gesellschaft als ‚männlich‘ oder ‚weiblich‘ 
gilt. Auch dass es überhaupt die Normvorstellung gibt, dass zwei (und nur zwei) klar unterscheidbare 
Geschlechter existieren, wird in dieser Perspektive nicht als vorgängige Tatsache, sondern als Ergebnis 
der sozialen Konstruktion von Geschlecht(ern) angesehen (Gildemeister 2010). 

Geschlecht als ‚Konflikt- und Identitätskategorie‘ meint, dass wir im Laufe des Heranwachsens lernen, 
dass die Gesellschaft von uns die Herausbildung einer geschlechtlichen Identität erwartet und dass es 
dafür – gemäß der je anerkannten Geschlechterbilder – auch bestimmte Kriterien gibt. Nun verläuft 
dieser Sozialisationsprozess allerdings nicht einfach eindimensional, geradlinig und determinierend, 
sondern wir können uns einige der Erwartungen aneignen, andere aber auch zurückweisen. Diese Pro-
zesse der (bewussten oder unbewussten) Auseinandersetzung mit den Geschlechternormen sind also 
einerseits Teil der Identitätsentwicklung, andererseits aber auch potentiell konflikthaft. Und sie müs-
sen keineswegs mit dem Eintritt ins Erwachsenenalter abgeschlossen sein (Ehlert 2010, S.47; Bilden 
2006). 

In der jüngeren sozialwissenschaftlichen Forschung wird zudem darauf hingewiesen, dass die Katego-
rie ‚Geschlecht‘ nicht isoliert und losgelöst von anderen gesellschaftlichen und subjektiven Differenz-
kategorien (wie Alter, Herkunft, sozialer Status, kulturelle Zugehörigkeit, körperliche Verfasstheit usw.) 
zu verstehen ist. Vielmehr verschränkt sich ‚Geschlecht‘ mit diesen, und es entstehen spezifische 
Wechselwirkungen, die mit teils privilegierenden, teils benachteiligenden Effekten verbunden sind. 
Diese Perspektive der Verwobenheit und Durchkreuzung verschiedener Achsen von Differenz wird mit 
dem Begriff ‚Intersektionaität‘ bezeichnet (Rommelspacher 2009; Walgenbach 2012; Lutz et al. 2013). 

Ergänzend zu den bisher dargestellten – eher gesellschaftlich, sozial und entwicklungspsychologisch 
relevanten – Perspektiven auf ‚Geschlecht‘, spielt auch die körperliche Ebene eine Rolle dafür, wel-
chem Geschlecht wir zugeordnet werden und/oder uns selbst zuordnen.  
Darauf, dass auch das biologische Geschlecht allerdings vielschichtig und weniger klar und statisch ist 
als wir gemeinhin annehmen, wird im Unterkapitel zu ‚Intergeschlechtlichkeit‘ näher eingegangen. 

Sowohl hinsichtlich der sozialen als auch hinsichtlich der körperlichen Ebene von ‚Geschlecht‘ wird die 
Vorstellung eines Kontinuums zwischen den Polen von Männlichkeit und Weiblichkeit inzwischen als 
realitätsnäher eingeschätzt als die von zwei komplett voneinander unterschiedenen Gruppen (Baltes-
Löhr 2015). 

Menschenrechtlich, grundgesetzlich sowie auf der Ebene von Bundes- und Landesgesetzen ist veran-
kert, dass niemand aufgrund des ‚Geschlechts‘ benachteiligt werden darf und dass der Staat 
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verpflichtet ist, auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinzuwirken (siehe z.B. AEMR5 Art. 2 Abs. 
1; GG6 Art. 3 Abs. 2; AGG7 § 1). 

Das Bundesverfassungsgericht hat klargestellt, dass dieser Diskriminierungsschutz grundsätzlich für 
alle Geschlechtsidentitäten zu gelten hat (BVerfG 2017). 

 

3.2 Heteronormativität 
 

Der Begriff der ‚Heteronormativität‘ wurde in kritischer Absicht in den ‚Queer studies‘8 geprägt. Damit 
werden gesellschaftliche Normen in den Blick genommen, die – bewusst oder unbewusst – die folgen-
den beiden Kernelemente aufweisen: Erstens wird davon ausgegangen, dass es zwei (und nur zwei) 
Geschlechter gibt, nämlich männlich und weiblich, und dass jeder Mensch eindeutig und lebenslang 
einem dieser beiden Geschlechter angehört. Zweitens wird davon ausgegangen, dass sich romantische 
Emotionen und sexuelles Begehren auf das jeweils andere Geschlecht beziehen. Heteronormativität 
setzt also sowohl Geschlechterbinarität als auch Heterosexualität als Norm. Alles, was nicht in diese 
Norm passt, wird in der heteronormativ geprägten Denkweise als Abweichung bewertet und ignoriert 
oder abgewertet. Dies betraf sehr lange homo- und bisexuelle Menschen sowie transidente, non-bi-
näre und intergeschlechtliche Menschen in starkem Ausmaß. Erst durch die Proteste und das Engage-
ment sozialer Bewegungen und Selbstorganisationen dieser Gruppen konnten in vielen Ländern 
schrittweise rechtliche und soziale Benachteiligungen abgebaut und die Akzeptanz erhöht werden. 
Gleichwohl ist dieser Prozess hin zu einer völligen Gleichstellung keineswegs abgeschlossen, so dass 
das Engagement von LGBTTIQ* und Allies9 weiterhin notwendig bleibt (Hartmann et al. 2007; Wolters-
dorff 2018). 

 

3.3 Transidentität 
 

Transidentität10 bedeutet, dass ein Mensch zwar körperlich ein (vermeintlich) eindeutig männliches 
oder eindeutig weibliches Geschlecht aufweist, dass das empfundene Geschlecht, die 

 
5 Allgemeine Erklärung der Menschenrechte  
6 Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland 
7 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz 
8 ‚Queer‘ = englisches Adjektiv mit der Bedeutung schräg, seltsam, verrückt; ursprünglich im anglophonen 
Raum als Schimpfwort gegen Homosexuelle benutzt; inzwischen angeeignet von nicht der Heteronormativität 
entsprechenden Personen als positive Selbstbezeichnung. Neben der gesellschaftspolitischen queeren Bewe-
gung hat sich auch eine akademische Richtung der ‚Queer Studies‘ entwickelt, die theoretische und empirische 
Analysen zu Themen rund um geschlechtliche und sexuelle Vielfalt entwickeln. Ein wesentlicher Aspekt ‚quee-
ren Denkens‘ ist ein Augenmerk auf ‚das Ausgeschlossene‘ (in verschiedener Hinsicht) und eine grundsätzliche 
Skepsis gegenüber starren Identitätskategorien (Perko 2006). 
9 LGBTIQ* steht für Lesbians, Gays, Bisexuals, Transsexuals, Intersexuals, Queer, das Sternchen signalisiert die 
potenzielle Unabgeschlossenheit dieser Aufzählung. So werden bisweilen ein zweites T für Transgender und ein 
A für Asexuals oder ein NB für Non-Binaries ergänzt. Es finden sich auch entsprechende deutschsprachige Kür-
zel mit analoger Bedeutung wie LSBTI etc. 
Als Allies (Alliierte) werden Personen bezeichnet, die sich mit den Anliegen von LGBTIQ* solidarisieren, ohne 
selbst eine entsprechende Lebensweise oder Identität zu haben. 
10 Auch ‚Transsexualität‘ genannt. Hier wird der Begriff ‚Transidentität‘ bevorzugt, da es um Fragen der ge-
schlechtlichen Identität und nicht um die sexuelle Orientierung geht. Der Begriff ‚Transgender‘ wird 
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Geschlechtsidentität, jedoch diesem nicht entspricht. Als Transfrau wird eine Person bezeichnet, die 
mit einem als männlich klassifizierten Körper geboren wurde, sich aber als Frau identifiziert. Als Trans-
mann wird eine Person bezeichnet, die mit einem als weiblich klassifizierten Körper geboren wurde, 
sich aber als Mann identifiziert.  
Viele transidente Menschen streben an, im empfundenen Geschlecht zu leben, d.h. sich entsprechend 
zu kleiden und zu verhalten, einen entsprechenden Vornamen zu haben und ggf. auch den Körper bi-
ologisch anzugleichen (durch Hormone oder/und auch ggf. durch Operationen)11. Die binäre Logik wird 
in diesem Fall aufrechterhalten, jedoch eine Selbsteinordnung in das je andere als das bei Geburt zu-
gewiesene Geschlecht vorgenommen.  
Andere transidente Menschen haben nicht den Wunsch eine vollständige Geschlechtsangleichung zu 
vollziehen. So kann z.B. präferiert werden, zwar sozial und hinsichtlich des Namens und des Personen-
standes im empfundenen Geschlecht zu leben, jedoch den Körper nicht zu verändern. Wieder andere 
Personen lösen sich noch stärker von der binären Logik und begreifen sich als ‚non-binary‘ (non-binär, 
nicht-binär), d.h. sie können oder wollen sich weder dem weiblichen noch dem männlichen Geschlecht 
ausschließlich und dauerhaft zuordnen12. 

Das ‚Transsexuellen-Gesetz‘ (TSG)13 regelt die rechtlichen Bedingungen für eine Änderung des Vorna-
mens sowie für eine Änderung des Geschlechtseintrags im Geburtsregister (Personenstandsände-
rung)14. Seit der Verabschiedung des TSG im Jahre 1980 wurden einige dieser Bedingungen durch Be-
schlüsse des Bundesverfassungsgerichts aufgehoben15. Nach wie vor relevant ist, dass ein Amtsgericht 
über die jeweilige Änderung entscheidet (§2) und dass zwei Sachverständigen-Gutachten vorgelegt 
werden müssen (§4 Abs.3), die bestätigen, dass die Person sich „dem anderen Geschlecht als zugehörig 
empfindet und seit mindestens drei Jahren unter dem Zwang steht, ihren Vorstellungen entsprechend 
zu leben“ und dass „mit hoher Wahrscheinlichkeit anzunehmen ist, dass sich ihr Zugehörigkeitsemp-
finden zum anderen Geschlecht nicht mehr ändern wird“ (§1 Abs.1 Nrn.1 und 2).  

Insbesondere die Notwendigkeit der Gutachten wird von Betroffenen als Zumutung, Entwürdigung 
und Infragestellung ihres Selbstbestimmungsrechts empfunden. Darüber hinaus erstrecken sich die 
Verfahren häufig über einen längeren Zeitraum, was bedeutet, dass zwischen der Entscheidung der 
Person, eine Änderung von Vornamen und/oder Geschlechtseintrag vornehmen lassen zu wollen, bis 
zur rechtskräftigen Umsetzung ggf. etliche Monate oder gar Jahre vergehen, in denen sie in offiziellen 
Kontexten ggf. noch unter bisherigem Namen und/oder bisheriger Geschlechtszuordnung leben muss 
(Warnecke 2019; Volkmann 2019). Dass es überhaupt ein ‚Sondergesetz‘ für die Personengruppe gibt 
und die Regelungen nicht im allgemeinen Personenstandsrecht des Bürgerlichen Gesetzbuchs (BGB) 
integriert sind, wird ebenfalls als diskriminierend empfunden. Dass es deshalb Änderungsbedarf gibt, 
wurde mittlerweile auch von der Politik erkannt: Im Mai 2019 legten das Justiz- und das Innenministe-
rium einen gemeinsamen Referent*innenentwurf für eine entsprechende gesetzliche Neuregelung vor 

 
uneinheitlich verwendet: entweder als Synonym für ‚Transidentität‘ oder als Überbegriff für alle, die sich in ih-
rer Geschlechtsidentität nicht festlegen wollen. In diesem Bericht wird zur besseren Unterscheidung letztere 
Personengruppe als ‚non-binär‘ bezeichnet und auf den Begriff ‚Transgender‘ verzichtet. 
11 Dieser Übergangsprozess hin zum (offenen und anerkannten) Leben im empfundenen Geschlecht wird auch 
als ‚Transition‘ bezeichnet. 
12 Andere Selbstbezeichnungen mit synonymer Bedeutung sind z.B. ‚gender queer‘ oder ‚ gender fluid‘. 
13 Exakter Titel: ‚Gesetz über die Änderung der Vornamen und die Feststellung der Geschlechtszugehörigkeit in 
besonderen Fällen‘. 
14 Wird lediglich die Vornamensänderung beantragt, so wird dies ‚kleine Lösung‘ genannt. Wird auch die Ände-
rung des Geschlechtseintrags beantragt, so wird dies ‚große Lösung‘ genannt. 
15 So war z.B. ursprünglich (und bis 2011) die Änderung des Geschlechtseintrags nur bei einem Nachweis dauer-
hafter Fortpflanzungsunfähigkeit und nach einer Operation der äußeren Geschlechtsmerkmale möglich (§8 
Abs.1 Nrn. 3 und 4). Für eine ausführliche Darstellung der Entwicklung des TSG siehe auch Radde 2018. 
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(BMI; BMJV 2019). Dieser enthielt zwar die Integration ins BGB. Jedoch sollte für transgeschlechtliche 
Menschen weiterhin eine gerichtliche Entscheidung erforderlich sein. Diese sollte sich nun zwar nicht 
mehr auf zwei ‚Sachverständigen-Gutachten‘ stützen, wohl aber auf eine ‚qualifizierte Beratung‘ durch 
eine Person mit ärztlicher, psychologischer oder psychotherapeutischer Berufsqualifikation, die an-
schließend eine ‚begründete Bescheinigung‘ darüber auszustellen hat, die die Ernsthaftigkeit und Dau-
erhaftigkeit des Änderungswunsches der Person erklären soll (BMJV; BMI 2019, S.1 und S.14). Betroffe-
nen-Verbände und einige Oppositionspolitiker*innen kritisierten den Referent*innenentwurf scharf. 
Es handele sich um ‚Augenwischerei‘, und von Selbstbestimmung könne auch bei der vorgesehenen 
Neuregelung keine Rede sein (Warnecke 2019). Auch die Bundespsychotherapeutenkammer (BPtK) 
kritisierte, dass der Entwurf weiter hohe Hürden vorsehe. Eine Änderung von Vornamen oder Ge-
schlechtseintrag sollte hingegen ohne Gutachten oder ärztliche Atteste beim Standesamt beantragt 
werden können, denn: „Über die geschlechtliche Identität eines Menschen kann niemand besser ur-
teilen als dieser Mensch selbst“ (Dietrich Munz, BPtK-Präsident, zit. nach Volkmann 2019). Auch das 
BMFSFJ, das sich seit mehreren Jahren mit dem Thema der Akzeptanz sexueller und geschlechtlicher 
Vielfalt befasst, positioniert sich eindeutig für das Selbstbestimmungsrecht: „Jeder Mensch muss - frei 
von Diskriminierung - das Selbstbestimmungsrecht hinsichtlich der eigenen Geschlechtsidentität ha-
ben. Daher sollten Vornamens- und Personenstandswechsel künftig in einem einfachen, transparenten 
und schnellen Antragsverfahren durchgeführt werden“ (BMFSFJ 2019a). 

Aufgrund der massiven Proteste wurde der Entwurf vorerst zurückgezogen (Volkmann 2019). Sollte in 
absehbarer Zukunft eine gesetzliche Reform erfolgen, die die genannten Hürden beseitigt, wäre es für 
transidente Personen sehr viel unproblematischer und schneller möglich sich gemäß ihres gewünsch-
ten Vornamens und empfundenen Geschlechts (auch mit entsprechenden offiziellen Papieren) gegen-
über Institutionen – wie etwa einer Hochschule – auszuweisen, was diesen die Anerkennung erleich-
tern würde. Solange dies jedoch nicht der Fall ist, wird im Weiteren dieses Berichts von der aktuell 
gültigen Rechtslage (Stand November 2019) ausgegangen. Um die Akzeptanz durch die Hochschule 
bereits jetzt zu erleichtern, könnte der Einbezug von ‚dgti-Ergänzungsausweisen‘16 hilfreich sein. Aus-
führlicher wird darauf im Kapitel über die Geschlechts- und Vornamens-Erfassung im IT-System einge-
gangen. 

Unabhängig von der offiziellen Vornamens- und Personenstandsänderung ist der sogenannte ‚Alltags-
test‘ ein weiterer Aspekt, der für den Umgang des sozialen Umfeldes mit einer transidenten Person 
relevant werden kann: Strebt diese geschlechtsangleichende medizinische Maßnahmen an, deren Kos-
ten von der Krankenkasse übernommen werden sollen, so greift hier eine Richtlinie des Medizinischen 
Dienstes des Spitzenverbandes Bund der Krankenkassen (MDS), welche unter anderem besagt, dass 
vor einer medizinischen Behandlung eine psychiatrische bzw. psychotherapeutische Behandlung und 
eine psychotherapeutisch begleitete Alltagserprobung erfolgen muss17. „Der sogenannte Alltagstest 
(full-time real-life experience) bezeichnet eine Selbsterfahrung bzw. Selbsterprobung im Identitätsge-
schlecht, indem der Betroffene durchgängig in allen sozialen Bezügen in der angestrebten 

 
16 Die Deutsche Gesellschaft für Transidentität und Intersexualität (dgti) stellt auf Antrag Ergänzungsausweise 
aus, in denen neben einem aktuellen Foto das empfundene Geschlecht und der Wunschvorname eingetragen 
wird. Dieser Ergänzungsausweis kann zusammen mit dem gültigen amtlichen Personalausweis (dessen Num-
mer ebenfalls im Ergänzungsausweis vermerkt ist) (oder Aufenthaltstitel) verwendet werden, um etwaigen Irri-
tationen wegen Diskrepanzen zwischen Erscheinungsbild und Angaben im Personalausweis (z.B. bei Polizeikon-
trollen im Straßenverkehr oder beim Einchecken am Flughafen) abzuhelfen. Die Ergänzungsausweise sind vom 
Bundesinnenministerium anerkannt. Nähere Informationen unter: https://dgti.org/ergaenzungsausweis.html 
17 Die Dauer von Therapie und Alltagstest kann im Einzelfall variieren, umfasst i.d.R. jedoch mindestens 1 Jahr 
(MDS 2009, S.10; Waitz n.d.). 
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Geschlechtsrolle lebt“ (MDS 2009, S.10). Dies setzt voraus, dass das private und institutionelle Umfeld 
eine solche Erprobung realistisch ermöglicht. 

 

3.4 Intergeschlechtlichkeit 
 

Intergeschlechtlichkeit18 bedeutet, dass ein Mensch in biologischer Hinsicht weder als eindeutig 
‚männlich‘ noch als eindeutig ‚weiblich‘ klassifizierbar ist. Die Medizin kennt (heutzutage) im Wesent-
lichen vier Kriterien, mit denen sie das biologische Geschlecht eines Menschen meint bestimmen zu 
können: die Chromosomen, die Gonaden (Keimdrüsen), den Hormonspiegel und die Genitalien. Eine 
‚Uneindeutigkeit‘ kann darin bestehen, dass es Diskrepanzen zwischen den verschiedenen Kriterien 
gibt, oder dass es bei einem (oder mehreren) Kriterien selbst ‚Uneindeutigkeiten‘ gibt. Bei Neugebo-
renen fallen i.d.R. zunächst nur Varianten der Genitalien auf, die als ‚uneindeutig‘ wahrgenommen 
werden. Andere Formen werden häufig erst in der Pubertät, später oder evtl. überhaupt nicht festge-
stellt. Es gibt zudem sehr viele unterschiedliche Formen von Intergeschlechtlichkeit19. 

Nur in wenigen Fällen bedeutet die Intergeschlechtlichkeit eine gesundheitliche Gefahr, die medizini-
sche Interventionen erforderlich macht. Dennoch wurden intergeschlechtliche Personen in der Ver-
gangenheit regelmäßig durch medizinische Eingriffe ‚vereindeutigt‘, um sie in die gesellschaftliche 
Norm der binären Zweigeschlechtlichkeit, in der nur ‚Mann‘ und ‚Frau‘ als gültige/anerkennte Ge-
schlechter existierten, einzufügen. Anja Gregor legte 2015 eine medizinkritische Studie vor, die, basie-
rend auf biographischen Interviews mit intergeschlechtlichen Personen, dieses Vorgehen und dessen 
Folgen für die Betroffenen eindrücklich aufzeigt. Sie spricht von ‚versehrten intergeschlechtlichen Kör-
pern‘: Durch Mediziner*innen wurden die intergeschlechtlichen Personen (geboren in den 
1960er/70er Jahren) pathologisiert und durch medizinische Eingriffe wie Operationen20 und Medikali-
sierung21 – oft schon in frühkindlichem Alter oder im Jugendalter – ‚korrigiert‘ in der normativen Logik 
der Zweigeschlechtlichkeit. Diesen Prozess der Zurichtung nennt sie „Intersexualisierung“ (Gregor 
2015, Kap. IV.1).   
Kennzeichnend für den Umgang der Mediziner*innen mit den intergeschlechtlichen Personen seien 
Wissens- und Machtstrategien, die die Betroffenen sich selbst entfremdeten und – insbesondere bei 
zumeist irreversiblen Eingriffen – als Gewalt und – gerade auch bei entblößter Zurschaustellung vor 
mehreren Mediziner*innen – als zutiefst beschämend erlebten und einordneten: Untersuchungen und 
Eingriffe wurden ohne vollumfängliche Information und Einwilligung vorgenommen. Das Wissen 
wurde den Betroffenen vorenthalten – gänzlich oder z.B. durch für sie unverständliche medizinische 

 
18 Auch ‚Intersexualität‘ genannt. Hier wird der Begriff ‚Intergeschlechtlichkeit‘ bevorzugt, da es um Fragen der 
geschlechtlichen Identität und nicht um die sexuelle Orientierung geht. 
Zu anderen Zeiten waren auch die Bezeichnungen ‚Hermaphroditen‘ oder ‚Zwitter‘ geläufig. 
19 Die Angaben dazu, wie viele Varianten es gibt, sind sehr unterschiedlich, z.B. 60 (Groll 2017) oder 3.000 
(Weise 2019). 
20 Es sind Operationen sowohl an den Genitalien, z.B. ‚Klitorisreduzierung‘, als auch an den Gonaden/Keimdrü-
sen, wie z.B. die Entfernung innen liegender ‚Hoden‘ (= Gonadektomie [z.B. S. 198], auch als ‚Kastration‘ zu be-
zeichnen [z.B. S. 203]). 
21 Vor allem handelt es sich hierbei um Hormonersatztherapien, da bestimmte Hormone aufgrund der Gona-
dektomie nicht mehr körpereigen produziert werden können, aber lebenslang eingenommen werden müssen, 
da sie neben ihren Funktionen als Sexualhormon auch andere wichtige Funktionen im Körper erfüllen (z.B. Kno-
chendichte, s. FN 14 auf S. 204). Des Weiteren gab es bei einigen Interviewten auch Hormongaben im frühen 
Jugendalter, um die Pubertät einzuleiten (S. 195-204). 
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Fachbegriffe. Angehörigen und Betroffenen selbst wurde ein Schweigegebot auferlegt (Gregor 2015, 
Kap. IV.2). 

Die Medizin wird von Gregor als „Exekutive kulturelle Körpernormen“ (Gregor 2015, S.313) bezeichnet. 
Die Betroffenen wurden zu Objekten gemacht, traumatisiert und vereinzelt. Um nach solchen Erfah-
rungen ein positives Selbstwertgefühlt (wieder) zu erlangen, wird der Kontakt mit anderen Betroffenen 
als extrem wichtig erlebt. Über das Internet auffindbare Selbstorganisationen bieten dazu inzwischen 
gute Möglichkeiten. Auf deren Homepages finden sich zahlreiche Informationen und Erfahrungsbe-
richte22. Diese Organisationen sind es auch, die sich seit den 1990er Jahren für einen diskriminierungs-
freien medizinischen, gesellschaftlichen und rechtlichen Umgang mit intergeschlechtlichen Personen 
einsetzen. Der Deutsche Ethikrat beschäftigte sich im Auftrag der Bundesregierung und im Austausch 
mit Expert*innen aus diesen Selbstorganisationen und aus der Wissenschaft in den Jahren 2010-2012 
intensiv mit der Thematik (Deutscher Ethikrat 2012a). In seiner veröffentlichten Stellungnahme plä-
dierte der Ethikrat dafür, die Praxis des medizinischen Umgangs zu ändern23 und die Vorschrift, für 
Neugeborene im Geburtenregister als Geschlecht entweder ’männlich‘ oder ‚weiblich‘ eintragen zu 
müssen, zu revidieren (Deutscher Ethikrat 2012b). Letzteres wurde durch eine Personenstandsrechts-
änderung 2013 insofern aufgegriffen, als es nun auch möglich war, bei intergeschlechtlichen Neuge-
borenen den Geschlechtseintrag im Geburtenregister offen zu lassen, was allerdings keinem positiven 
eigenen Eintrag entspricht (Deutsches Institut für Menschenrechte 2017, S.1f). 2017 dann forderte das 
Bundesverfassungsgericht den Gesetzgeber auf, einen weiteren positiven Geschlechtseintrag für in-
tergeschlechtliche Menschen zu ermöglichen. Erfolgreich geklagt hatte eine intergeschlechtliche Per-
son, die sich in ihren grundgesetzlich verbrieften Persönlichkeitsrechten verletzt und aufgrund des Ge-
schlechts diskriminiert fühlte, weil ihr ein Eintrag als ‚inter/divers‘ bzw. ‚divers‘ verweigert worden war. 
Das BVerfG folgte dieser Argumentation und betonte, wie bereits erwähnt, dass der Schutz vor Diskri-
minierung aufgrund des Geschlechts auch für intergeschlechtliche Personen gelte (BVerfG 2017). Im 
Dezember 2018 wurde daraufhin das Personenstandsrecht insofern geändert, dass nun (neben ‚weib-
lich‘, ‚männlich‘, offen lassen) der Eintrag ‚divers‘ möglich ist, wenn ein neugeborenes Kind nicht ein-
deutig dem männlichen oder weiblichen Geschlecht zugeordnet werden kann. Auch Personen, die bis-
lang einen anderen oder keinen Geschlechtseintrag hatten, können sich als ‚divers‘ registrieren lassen, 
wenn sie ihre Intergeschlechtlichkeit durch ärztliche Bescheinigung nachweisen (BMI 2017). Kritisiert 
wird allerdings zum einen, dass intergeschlechtliche Personen wiederum nicht ganz selbstbestimmt 
den Eintrag wählen können, sondern weiterhin die ‚Definitionsmacht‘ bei den Mediziner*innen liegt. 
Des Weiteren können nur (körperlich) intergeschlechtliche Personen den Eintrag ‚divers‘ wählen, nicht 
aber Personen, die sich – trotz ggf. ‚eindeutiger‘ Körperlichkeit – als geschlechtlich non-binär empfin-
den. Obwohl die Einführung des Geschlechtseintrags ‚divers‘ grundsätzlich als positiver historischer 
Schritt begrüßt wird, sei die jetzige rechtliche Ausgestaltung nach wie vor nicht verfassungskonform, 
insbesondere für den zuletzt genannten Personenkreis (Dritte Option 2018). 

 
22 Z.B. Selbsthilfegruppe xy-frauen: http://www.xy-frauen.de/ ; Selbsthilfegruppe Intersexuelle Menschen: 
http://shg.intersexuelle-menschen.net/ ; Intersexuelle Menschen e.V.: http://www.im-ev.de/ ; Deutsche Ver-
tretung der Internationalen Vereinigung Intergeschlechtlicher Menschen (IVIM): https://oiigermany.org/  
23 Trotz einer sukzessiven Veränderung der medizinischen Leitlinien hat sich die Praxis der normangleichenden 
Genital-Operationen an nicht-einwilligungsfähigen Kindern unter 10 Jahren bislang offenbar nicht geändert: 
Laut einer Studie blieb im Zeitraum von 2005-2016 die Zahl entsprechender Operationen an deutschen Kran-
kenhäusern im Verhältnis zu den Diagnosestellungen relativ konstant. Durchschnittlich wurden an ca. 21 Pro-
zent der betreffenden Kinder solche Operationen durchgeführt, jährlich waren dies im Schnitt 1.871 Fälle. Nach 
Einschätzung der Forschenden handelt es sich um eine fortgesetzte Menschenrechtsverletzung, der durch ein 
Verbot Einhalt geboten werden müsse (Hoenes; Januschke; Klöppel 2019, S.2, 19, 20). 

http://www.xy-frauen.de/
http://shg.intersexuelle-menschen.net/
http://www.im-ev.de/
https://oiigermany.org/
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3.5 Überblick geschlechtliche Vielfalt 
 

Neben ‚weiblich‘ und ‚männlich‘ existieren eine Vielzahl weiterer (empfundener) Geschlechtsidentitä-
ten (siehe z.B. die umfangreiche Liste von JotaroKissesDolphins n.d.). Die Varianten, die in den vergan-
genen Jahren am stärksten in den Blick gesellschaftlicher Diskussionen gerückt sind, sind Transidentität 
und Intergeschlechtlichkeit. Rechtlich hat sich dies in einer Reform des Personenstandsgesetzes nie-
dergeschlagen, indem (nach der Möglichkeit des Offenlassens seit 2013) nun im Dezember 2018 ein 
zusätzlicher positiver Geschlechtseintrag namens ‚divers‘ eingeführt wurde. Auch eine Reform des TSG 
(Transsexuellengesetz) wird vorbereitet (siehe Kapitel 3.3 und 3.4). 

Institutionen, auch Hochschulen, sind gefordert, mindestens den neuen rechtlichen Rahmenbedingun-
gen gerecht zu werden, besser noch: Geschlechtervielfalt, als einen Teil von Diversität insgesamt, pro-
aktiv in ihren organisationalen und kommunikativen Abläufen zu berücksichtigen und nicht mehr 
selbstverständlich davon auszugehen, dass alle Hochschulangehörigen (oder die es werden wollen) 
‚cis‘-Personen24 sind. 

In diesem Sinne ist auch zu berücksichtigen, dass – quer zur Aufteilung in Cis, Trans* und Inter* – 
sowohl binäre als auch non-binäre Geschlechtsidentitäten anzutreffen sind. Zur Verdeutlichung, dass 
ein binäres oder non-binäres Verständnis der eigenen geschlechtlichen Identität in verschiedenen ‚Ka-
tegorien‘ auftritt, findet sich im Anhang eine Tabelle mit einigen beispielhaften Varianten25. 

Häufig tritt in Diskussionen über die Berücksichtigung geschlechtlicher Vielfalt die Frage auf, um wie 
viele Menschen es denn eigentlich ginge, die sich nicht eindeutig den Kategorien ‚weiblich‘ oder ‚männ-
lich‘ zuordnen können oder wollen. 

Die Frage, ob Menschenrechte und Bedarfe von Trans*, Inter* und Non-Binaries zu berücksichtigen 
sind, kann grundsätzlich nicht von ihrer Anzahl abhängig gemacht werden! Vielmehr ist in einer demo-
kratischen Gesellschaft geboten, im Sinne des für alle Individuen gültigen Grundrechte-Schutzes zu 
handeln – unabhängig von der Größe der betreffenden Minderheit (BMFSFJ 2017, S.7; Heß 2019). 

Dennoch soll im Folgenden, sofern möglich, dem Bedürfnis nach einer quantitativen Einschätzung ent-
sprochen werden. Es gibt allerdings keine verlässlichen statistischen Daten zum quantitativen Anteil 
transidenter oder intergeschlechtlicher Personen an der Gesamtbevölkerung, sondern nur Schätzun-
gen oder variierende Einzelerkenntnisse. Die Zahlen sind durchaus widersprüchlich bzw. variieren in 
einer recht großen Spanne. 

Bzgl. Transidentität kann relativ gesichert nur die Zahl der gerichtlichen Verfahren nach dem TSG ge-
nannt werden26 sowie die Zahl der ausgestellten Ergänzungsausweise der dgti27. Diese bilden jedoch 
nur einen Teil der Realität ab. Patricia Metzer von der Deutschen Gesellschaft für Transidentität und 

 
24 ‚Cis‘ bezeichnet Frauen und Männer, bei denen die empfundene Geschlechtsidentität mit der Geschlechtszu-
ordnung bei der Geburt übereinstimmen (quix 2016). 
25 Hierbei handelt es sich wiederum um einen Versuch der ‚Kategorisierung‘, die immer hinterfragbar ist, ohne 
die aber Wissenschaft (auch die meiste qualitative Forschung) bislang selten auskommt, und die z.B. im Bil-
dungsbereich bisweilen zur Komplexitätsreduzierung und damit Verdeutlichung bestimmter Relevanzen bei-
trägt. Letztlich sollte es perspektivisch jedoch möglich sein, dass sich alle Personen selbst (geschlechtlich) defi-
nieren können. 
26 Im Zeitraum 1991 bis 2013 waren dies insg. 17.255 Fälle (Trans-Ident e.V. n.d.) 
27 Die Zahl der ausgestellten Ergänzungsausweise im Zeitraum 2001 bis 2014 betrug 2.739 (Trans-Ident e.V. 
n.d.) 
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Intersexualität (dgti) schätzte 2014 in einem Presse-Interview, dass zwischen 20.000 und 80.000 Men-
schen in Deutschland transident seien (Kern 2014). Dies entspräche 0,025 bis 0,1 Prozent. Es könnte 
jedoch auch ein höherer Anteil sein. So zitiert ein Beitrag auf der dgti-Homepage, der sich sehr aus-
führlich mit der Problematik der quantitativen Einschätzung auseinandersetzt, eine bereits 2006 ver-
öffentlichte niederländische Studie, in welcher 0,5 % der Teilnehmenden angaben, sich nicht ihrem bei 
Geburt zugeschriebenen, sondern dem anderen Geschlecht zugehörig zu fühlen. Weitere 5 % gaben 
eine ambivalente Geschlechtsidentität an, d.h., dass sie sich ebenso dem anderen wie dem eigenen 
Geschlecht zugehörig fühlen. Die Anteile könnten auf die Gesamtbevölkerung übertragen werden28 
(Regh 2008). Das Bundesfamilienministerium nennt für den Anteil von Personen, deren Geschlechtsi-
dentität nicht dem personenstandrechtlich zugewiesenen Geschlecht entspricht, die Schätzzahl von 
1,1 bis 1,5 Prozent (BMFSFJ 2017, S. 7). Zudem wird in einem Beitrag im Ärzteblatt von 2018 berichtet, 
dass die Zahl transidenter Kinder und Jugendlicher stark ansteige (o.V. 2018).  

Bzgl. Intergeschlechtlichkeit schwanken die Schätzungen des Anteils an der bundesdeutschen Bevöl-
kerung zwischen 0,014 % und 4 %. Inzwischen habe sich, so Anja Gregor, in der Diskussion durchgesetzt 
von etwa 2 % als mittlerem Schätzwert auszugehen (Gregor 2015, S.214). Es kursieren jedoch auch 
weiterhin andere, niedrigere Zahlen29. 

Einzelne Studien aus den letzten Jahren fragten auf andere als die herkömmliche Weise nach der eige-
nen geschlechtlichen Identifikation (bzw. Nicht-Identifikation) der Befragten. Wenn dabei neben 
‚männlich‘ und ‚weiblich‘ die Antwortoption „Ich möchte/kann mich keinem der beiden Geschlechter 
zuordnen“ oder die Optionen „divers“ oder „keine Angabe“ angeboten werden, können diese Optio-
nen für non-binaries als passend angenommen werden. (Nicht passend jedoch sind sie für sich als 
männlich oder weiblich identifizierende Trans*- und Inter*-Personen. Diese kreuzen vermutlich 
‚männlich‘ oder ‚weiblich‘ an und sind somit statistisch nicht ‚erkennbar‘.) Andererseits kann sich hin-
ter einem Kreuz bei ‚keine Angabe‘ die Meinung verbergen, das Geschlecht solle in diesem Kontext 
keine Rolle spielen (auch wenn sich die Person in anderen Kontexten durchaus als weiblich oder männ-
lich identifiziert). Wie auch immer: Bei den sich nicht binär identifizierenden Personen liegen die 

 
28 Es handelte sich um eine allgemeine Umfrage zur sexuellen Gesundheit, an der 4.170 Personen teilnahmen. 
Sie erfasste also nicht gezielt Personen, die wegen Fragen der Geschlechtsidentität eine Institution (Beratungs-
stelle, Gericht, Verein) aufgesucht hatten, sondern bildet nach Auffassung der Verf. einen Bevölkerungsquer-
schnitt ab (Kuyper, L. (2006). Seksualiteit en seksuele gezondheid bij homo- en biseksuelen [Sexuality and sexual 
health among homo- and bisexuals]. In F. Bakker & I. Vanwesenbeeck (Eds.), Seksuele gezondheid in Nederland 
2006 [Sexual health in the Netherlands 2006] (pp. 167-188). Delft: Eburon, zitiert nach Regh 2008). 
29 So schätzt Sandro Wiggerich vom Lesben- und Schwulenverband Deutschland (LSVD) die Zahl der Intersexuel-
len in Deutschland auf etwa 100.000, wie in einem Zeit-online-Artikel zitiert (Groll 2017) und in einem Kom-
mentar (Sadigh 2017) wiederholt wird. Dies entspräche ca. 0,125 % der Bevölkerung. Barbara Klimke schreibt in 
der süddeutschen.de am 2.5.2019 von einem Prozentsatz von 0,2 bis 0,5 % Intergeschlechtlichen an der Ge-
samtbevölkerung (Klimke 2019). Die gleiche Angabe findet sich in einem Artikel von Werner Bartens in der süd-
deutschen.de vom 9.11.2017, wobei er ergänzt, dass andere Quellen von „bis zu einem Prozent“ sprächen (Bar-
tens 2017). Es finden sich auch Schätzungen, die sich auf die Zahl der intergeschlechtlichen Neugeborenen be-
ziehen. Laut der Vermutung „von Medizinern“ käme „eines von 2.000 bis 5.000 Neugeborenen mit einem nicht 
eindeutigen Geschlecht zur Welt“ (Groll 2017). Dies entspräche einem Prozentsatz von etwa 0,02 bis 0,05 %. 
Von einem von 2.000 Säuglingen (also 0,05 %) spricht auch ein weiterer Pressebeitrag (Kuhn 2017). Bezogen 
auf Abweichungen vom üblichen XX-Chromosomenschema bei Frauen ist an anderer Stelle von einem Verhält-
nis 1:1000 die Rede (Klimke 2019), was einem Prozentsatz von 0,1 entspräche. Das Bundesfamilienministerium 
hingegen bezieht sich auf eine Schätzung, dass ca. 1,7 % der Weltbevölkerung intergeschlechtlich seien 
(BMFSFJ 2017, S.7). 
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Prozentangaben von zwei Studien unter Studierenden je nach Studie bei 1,0 Prozent30 oder 5,5 Pro-
zent31. 
Eine andere Studie, bei der ein Querschnitt der Gesamtbevölkerung zu verschiedenen Themen befragt 
wurde, erhob erstmals repräsentativ auch Angaben zum ‚sozialen Geschlecht‘. Der Anteil an Personen, 
die sich nicht oder nicht nur mit ihrem amtlichen Geschlechtseintrag (‚weiblich‘ oder ‚männlich‘) iden-
tifizierten betrug 3,3 Prozent32. 

Die Stabsstelle Chancengleichheit und Diversität der Universität Göttingen schlussfolgert aus diesen 
verschiedenen Erkenntnissen, dass der Anteil der Studierenden, die sich als inter*, trans* und/oder 
non-binär identifizieren, bei ca. 3 % liegt (Georg-August-Universität Göttingen, Stabsstelle Chancen-
gleichheit und Diversität n.d. b). Folgt man dieser Schätzung und überträgt sie auf die TH Nürnberg mit 
ihren aktuell 11.652 Studierenden33, so ergäbe sich die Zahl von etwa 350 Personen unter ihnen, die 
sich als inter*, trans* oder non-binär identifizieren. Selbst wenn davon auszugehen ist, dass an einer 
bayerischen Hochschule evtl. weniger LGBTIQ* eingeschrieben sind, als etwa in Hochschulen in Berlin, 
Hamburg, Köln, Freiburg oder Göttingen, die gemeinhin für einen offeneren und proaktiveren Umgang 
mit diesen Themen bekannt sind, so ist dennoch die Annahme, es handele sich um ‚ganz wenige Ein-
zelfälle‘ – wie bisweilen zu hören ist –  wahrscheinlich unzutreffend. Vielmehr ist zu vermuten, dass 
sich viele trans*, inter* und non-binäre Personen (bisher) im Hochschulkontext nicht als solche outen. 

 

4. Sprache 
 

Im Folgenden wird zunächst auf die Relevanz von gendergerechter bzw. inklusiver Sprache und deren 
mögliche Handhabungen eingegangen. Anschließend wird für verschiedene Anwendungsbereiche im 
Hochschulkontext aufgezeigt, welche Handlungsbedarfe und Umsetzungsmöglichkeiten jeweils beste-
hen. 

 

 
30 In der repräsentativen 21. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks im Jahr 2016, in der neben ‚weib-
lich‘ und ‚männlich‘ die Antwortoption ‚Ich möchte/kann mich keinem der beiden Geschlechter zuordnen‘ an-
geboten wurde, gaben 1,0 Prozent der Befragten diese dritte Antwort an (Middendorff et al. 2017, S.106) 
31 In einer Umfrage unter Studierenden der Georg-August-Universität Göttingen zu infrastrukturellen und sozia-
len Bedarfen 2018 wurden neben ‚weiblich‘ und ‚männlich‘ die Optionen ‚divers‘ und ‚keine Angabe‘ angebo-
ten. ‚Divers‘ wählten 1,5 Prozent der Befragten, ‚k.A.‘ wählten 4,0 Prozent der Befragten, zusammen also 5,5 
Prozent (AG Bedarfssituation [2018]: Umfrage zu den infrastrukturellen und sozialen Bedarfen, Universität Göt-
tingen, Schirmherrschaft Prof. Dr. Kilian Bizer, zit. nach Georg-August-Universität Göttingen, Stabsstelle Chan-
cengleichheit und Diversität n.d. b). 
32 Es handelt sich um die sogenannte ‚Vermächtnis-Studie‘ der Wochenzeitung DIE ZEIT, des Sozialforschungsin-
stituts infas und des Wissenschaftszentrums Berlin, auf deren Ergebnisse sich auch die ‚Interministerielle Ar-
beitsgruppe Trans- und Intersexualität‘ bezieht (Wratil, Patricia, Allmendinger, Jutta; Haarbrücker, Julia (2016): 
Sex and Gender. New insights from a representative study in Germany, Arbeitspapier zur Vermächtnis-Studie 
von WZB, infas und DIE ZEIT, Nr. 11. Mimeo, zit. nach BMFSFJ 2016, S.7f). Nicht inbegriffen in den 3,3 Prozent 
sind Trans*-Personen, die ihren Registereintrag bereits geändert haben und dadurch ggf. keine Diskrepanz 
mehr zwischen ‚sozialem‘ und ‚registriertem‘ Geschlecht empfinden (ebd.). Das könnte bedeuten, dass der An-
teil der Trans*, Inter* und Non-Binaries insgesamt sogar noch leicht über dem genannten Prozentsatz liegt. 
33 Siehe: https://www.th-nuernberg.de/hochschule-region/organisation-und-struktur/geschichte-facts-figu-
res/hochschule-in-zahlen/ (Abruf: 23.07.2019) 

https://www.th-nuernberg.de/hochschule-region/organisation-und-struktur/geschichte-facts-figures/hochschule-in-zahlen/
https://www.th-nuernberg.de/hochschule-region/organisation-und-struktur/geschichte-facts-figures/hochschule-in-zahlen/
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4.1 Relevanz von inklusiver Sprache 
 

Menschliche Sprache ist „sowohl das Ergebnis als auch das Instrument gesellschaftlicher Konzeptionen 
der Wirklichkeit. Anders formuliert: Sprache ist vom Denken geprägt und Sprache prägt das Denken. 
Zugleich ist Sprache die Grundlage jedes gesellschaftlichen Handelns. Damit sind die Sprache und ihr 
Gebrauch ein entscheidender Faktor für die Realisierung von Gleichstellung“ (Diewald; Steinhauer 
2017, S.7). Sie ist also ein nicht zu unterschätzendes Handlungsfeld beim Wandel hin zu mehr Gender-
gerechtigkeit (ebd.). 

Seit den 1970er Jahren gibt es daher Bemühungen, die deutsche Sprache, die sich ohnehin ständig im 
Wandel befindet, so fortzuentwickeln, dass sie nicht mehr nur das männliche Geschlecht repräsentiert, 
bzw. sich nicht damit zufrieden zu geben, dass im so genannten ‚generischen Maskulinum‘ Frauen 
‚mitgemeint‘ seien34. Es ging also zunächst darum, auch Frauen sprachlich sichtbar (bzw. hörbar) zu 
machen. Nach und nach fand dieser Anspruch, der auch als Anspruch auf Gleichberechtigung, wie sie 
im Grundgesetz verankert ist, verstanden werden kann, Eingang in weite Teile des öffentlichen und 
privaten Sprachgebrauchs bis hin zu entsprechenden Regularien in Verwaltungsvorschriften oder in-
stitutionellen Kommunikationshandbüchern. Auch wenn es in der Anwendung noch vielfach zu Inkon-
sequenzen kommt – teils wegen einer bewussten Ablehnung des genannten Anspruchs, teils unbeab-
sichtigt, einfach aus Unbedachtheit – haben sich viele von uns daran gewöhnt, sprachlich die weibliche 
und männliche Form zu verwenden, und auch der Duden-Verlag widmete inzwischen dem „richtig 
gendern“ ein eigenes Werk (Diewald; Steinhauer 2017). 

Die Bezeichnung ‚gendern‘ ist allerdings m.E. irreführend, wenn es als ‚geschlechtlich machen‘ verstan-
den wird. Vielmehr ist eine rein männliche Sprache geschlechtlich einseitig markiert und exkludierend. 
Dies aufzuheben ist gerade das Ziel einer gendergerechten Sprache. ‚Entgendern‘ wäre deswegen ei-
gentlich treffender. Ich verwende in diesem Bericht die Begriffe ‚gendergerechte‘ oder ‚inklusive‘ Spra-
che, was Sinn und Ziel mittransportiert. 

Das besagte Duden-Werk bezieht sich allerdings ganz überwiegend auf eine zweigeschlechtliche Sicht-
weise, und kann damit noch nicht die aktuellen, weitergehenden Sprech- und Schreibweisen abbilden, 
die sich seit etwa Beginn dieses Jahrhunderts zunächst in kleinen, aber zunehmend auch in größeren 
Kreisen entwickelt haben35, und die versuchen, Geschlechtervielfalt (über ‚männlich‘ und weiblich‘ hin-
aus) zu berücksichtigen. 

  

 
34 Dass in dieser Form Frauen ‚mitgemeint‘ seien, ist ein häufig vorgebrachtes Argument. Es handele sich um 
ein ‚generisches Maskulinum‘, das nicht mit dem ‚biologischen Geschlecht‘ der Bezeichneten gleichzusetzen, 
sondern ‚neutral‘ sei. Dass diese Behauptung der ‚Neutralität‘ nicht zutrifft, hat sich in zahlreichen psycholingu-
istischen und kognitionspsychologischen Studien gezeigt, die „belegen, dass bei der Verwendung des ‚generi-
schen Maskulinums’ Frauen mental nicht oder nicht adäquat repräsentiert werden. Die Vorstellung von Frauen 
als relevante Personen im besprochenen Sachverhalt wird also erschwert oder gar unmöglich“ (Diewald; Stein-
hauer 2017, S.28). Die Verwendung des ‚generischen Maskulinums‘ sollte also vermieden werden (ebd., S.29f). 
35 So berichtet der Sprachwissenschaftler Stefanowitsch von einer Verzehnfachung der Verwendungshäufigkeit 
des Gender-Sternchens zwischen 2017 und 2018 (Stefanowitsch 2019).  
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4.2 Varianten möglicher Umsetzung inklusiver Sprache 
 

Für die Berücksichtigung weiblicher und männlicher Personen (und nur dieser) gibt es verschiedene 
Formen. Die geläufigsten sind: 

- das Binnen-I (MitarbeiterInnen) 
- der Schrägstrich (Mitarbeiter/innen bzw. Mitarbeiter/-innen) 
- die Beidnennung (Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) 

Die Formen Binnen-I und Schrägstrich ohne Bindestrich entsprechen nicht dem amtlichen Regelwerk 
der deutschen Rechtschreibung; das Binnen-I wird auch jenseits dessen immer seltener benutzt. 

Für die Berücksichtigung von Personen jeglichen Geschlechts gibt es ebenfalls verschiedene Formen, 
hier die geläufigsten: 

- neutrale Begriffe (Beschäftigte, Fachkräfte) 
- substantivierte Partizipien und Adjektive (Studierende, Mitarbeitende, Gewählte, Ältere) 
- Unterstrich [‚Gender Gap‘] (Schüler_innen, Professor_innen) 
- Gender-Sternchen [‚Gender Star‘, ‚Asterisk‘] (Schüler*innen, Professor*innen)36 

Innerhalb eines Textes können dabei verschiedene Formen verwendet werden. (Z.B.: „Hanna, Kim und 
John wollten mehr erfahren. Als Schüler*innen hatten sie das Unternehmen bereits kennengelernt. 
Als Studierende nahmen sie nun erneut mit den dortigen Fachkräften Kontakt auf.“) Jedoch scheint es 
ratsam, sich hinsichtlich Unterstrich oder Sternchen für eine der beiden Varianten zu entscheiden.  

Unterstrich- und Sternchen-Schreibweise wurden bislang vom Rat für deutsche Rechtschreibung nicht 
als amtlich zulässige Form empfohlen. Dieser Rat beobachtet die Entwicklung des Sprachgebrauchs 
und gibt das amtliche Regelwerk für die deutsche Rechtschreibung heraus, auf dem wiederum basiert, 
was im Duden als korrekte Schreibweise gilt. Dabei befindet er sich im Spannungsfeld zwischen einer 
angestrebten Klarheit und Einheitlichkeit der Sprachregeln einerseits und der Notwendigkeit, Dynami-
ken des Wandels des tatsächlichen Sprachgebrauchs zu berücksichtigen andererseits37. In einem Be-
schluss vom 16.11.2018 zur „geschlechtergerechten Schreibung“ (Rat für deutsche Rechtschreibung 
2018) betont er, dass „das Recht der Menschen, die sich weder dem männlichen noch dem weiblichen 
Geschlecht zugehörig fühlen, auf angemessene sprachliche Bezeichnung ein Anliegen [ist], das sich 
auch in der geschriebenen Sprache abbilden soll“ (ebd.). Die Verwendung von Unterstrich und Stern-
chen stehe allerdings noch am Anfang und man wolle die dynamische Entwicklung nicht durch „vor-
zeitige Empfehlungen und Festlegungen“ (ebd.) beeinflussen, sondern zunächst „weiterhin hierzu Ana-
lysen zum Schreibgebrauch in verschiedenen Medien und Gruppen von Schreibenden vornehmen“ 
(ebd.). Wer also Sternchen oder Unterstich verwenden möchte, und zugleich ‚richtig‘ schreiben will, 
befindet sich in einem gewissen Paradoxon: Diese Schreibweisen können offenbar nur ins amtliche 
Regelwerk der deutschen Rechtschreibung als ‚korrekt‘ aufgenommen werden, wenn sie zuvor in der 
sprachlichen Realität breite Anwendung gefunden haben. 

In dieser Situation ist nachvollziehbar, warum sich einige Institutionen schwer damit tun, nicht-amtli-
che Schreibweisen zuzulassen, während andere voranschreiten und sie nutzen oder sogar deutlich 

 
36 Das Gender-Sternchen wird inzwischen auch häufig in der Weise genutzt, dass es ‚erweiterte geschlechtsspe-
zifische Personengruppen‘ symbolisieren soll, d.h. wenn beispielsweise sich-als-weiblich-identifizierende Perso-
nen (unabhängig von biologischem Geschlecht und Registereintrag) gemeint sind (Frauen*, Klientinnen* usw.), 
oder analog sich-als-männlich-identifizierende Personen (Männer*, Klienten*usw.) (Fuchs et al. 2017). 
37 Siehe Darstellung der Aufgaben des Rates auf https://www.rechtschreibrat.com/ 
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empfehlen. Letzteres tat im Bereich von Kommunalverwaltungen zum Beispiel die Stadt Hannover mit 
einem entsprechenden Leitfaden, in welchem neben geschlechtsneutralen Formulierungen der ‚Gen-
der Star‘ empfohlen wird, falls es keine neutralen Formulierungen gibt. Im hochschulischen Bereich ist 
das Gender Sternchen ebenfalls anzutreffen – zum Teil sogar in amtlichen Dokumenten, wie etwa in 
der neuen Promotionsordnung der PH Freiburg (PH Freiburg 2019). Die Leitung der Universität Göttin-
gen hingegen hat sich jüngst für die Nutzung des Unterstrichs entschieden, wenngleich aktuell dort 
auch das Gender-Sternchen vielfach in Gebrauch war/ist38. Auch an der Medizinischen Hochschule 
Hannover legte die Gleichstellungsbeauftrage im Januar 2019 einen Leitfaden vor, in dem neben neut-
ralen Formulierungen der Unterstrich empfohlen wird (Miemietz 2019). In dieser Broschüre wird auch 
näher darauf eingegangen, wie Wörter, die einen Unterstrich (oder ein Sternchen oder ein Binnen-I) 
enthalten, ausgesprochen werden. Dies geschieht durch den sogenannten ‚glottal stop‘, dem Einfügen 
eines ‚harten‘ Vokaleinsatzes nach dem Unterstrich oder dem Sternchen39. 

 

4.3 Anwendungsbereiche inklusiver Sprache im Hochschulkontext 
 

Aktuell gilt an der TH Nürnberg als Richtlinie für geschlechtergerechtes Schreiben, dass eine neutrale 
Form genutzt oder die weibliche und männliche Form ausgeschrieben werden sollen (TH Nürnberg, 
Hochschulkommunikation 2017, S.12)40. In der 2018 verabschiedeten Diversitätsstrategie ist allerdings 
als eine künftige Maßnahme im ‚Handlungsfeld Hochschulkultur und -kommunikation‘ unter anderem 
festgehalten: „Überprüfung sowie Auseinandersetzung mit den genderrelevanten Seiten des Kommu-
nikationshandbuchs“ (TH Nürnberg 2018, S.17). Dieser hier vorgelegte Bericht soll zu dieser Überprü-
fung und Auseinandersetzung – und ggf. Neujustierung – beitragen. In den folgenden Unterkapiteln 
werden einige Anwendungsbereiche näher beleuchtet, in denen eine sprachliche Anpassung ggf. ge-
boten erscheint. 

Angesichts der bisherigen Ausführungen wird grundsätzlich empfohlen, wenn möglich neutrale For-
mulierungen zu wählen und, wenn dies nicht möglich ist, mindestens die ‚Beidnennung‘ konsequenter 
anzuwenden, besser noch: die Sternchen- oder Unterstrichschreibweise anzuwenden oder zumindest 
zuzulassen.41 

 
38 Siehe z.B. Institut für Diversitätsforschung an der Georg-August-Universität Göttingen: https://www.uni-goe-
ttingen.de/de/genderinklusive+schreibweise%28n%29+am+institut+f%c3%bcr+diversit%c3%a4tsfor-
schung/558804.html 
39 Als Beispiel, um sich zu verdeutlichen, wie sich ein ‚glottal stop‘ anhört, wird in der Broschüre das laute Aus-
sprechen der Worte ‚verreisen‘ (von Reise) und ‚vereisen‘ (von Eis) vorgeschlagen (Miemietz 2019, S.7f). Bei 
‚vereisen‘ findet sich der harte Vokaleinsatz zwischen ‚ver‘ und ‚eisen‘. Das Beispielwort ‚Verein‘ für einen 
‚glottalen Verschlusslaut‘ führt der Sprachwissenschaftler Stefanowitsch an (Stefanowitsch 2018). 
40 Einzelne Organisationseinheiten (OE) nutzen intern auch den Unterstrich und/oder das Gendersternchen. Für 
die Außendarstellung, die i.d.R. unter Mitwirkung der zentralen Kommunikationsabteilung (KOM) geregelt wird 
(Flyer, Plakate, website), findet die Verwendung jedoch bisher keine Zustimmung von KOM. Eine Ausnahme 
konnte das KomGeDi (Kompetenzzentrum Gender & Diverity) erwirken, da angesichts der fachlichen Ausrich-
tung der OE eine Unterlassung geschlechtergerechter Sprache (über weiblich und männlich hinaus) nicht ver-
tretbar gewesen wäre. Auflage war jedoch, einen ‚Erklärartikel‘ auf die Homepage einzustellen, was auch er-
folgte (zunächst 2012 für die Unterstrich-Schreibweise, 2018 dann erweitert um die Sternchen-Schreibweise; 
Bitzan 2018). 
41 Es gilt allerdings, für z.B. website-Inhalte, die barrierefrei – also durch entsprechende Programme auch gut 
vorlesbar – zur Verfügung gestellt werden sollen, zu prüfen, ob diese Schreibweisen zu Schwierigkeiten führen. 
Hier könnten evtl. ersatzweise die Setzung eines Apostrophs oder eines Doppelpunkts infrage kommen. Dies ist 
jedoch noch auszuloten (Heß 2019). 
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4.3.1 Formulare 
 

Hinsichtlich der Gestaltung von Formularen sind hier drei Aspekte relevant: Erstens die Abfrage des 
Geschlechts, also ob und wenn ja, wie nach der Geschlechtszugehörigkeit der Person gefragt wird, 
zweitens, ob und wenn ja, wie eine Anrede vorgesehen ist, und drittens die sonstige sprachliche Ge-
staltung. 

Abfrage Geschlechtszugehörigkeit  

An erster Stelle sollte die Frage stehen, ob im jeweiligen Zusammenhang überhaupt eine Geschlechts-
angabe nötig ist (Burmann 2019). In vielen Fällen besteht dazu keine Notwendigkeit, z.B. bei Fragebö-
gen zur Lehrevaluation. In anderen Fällen besteht jedoch ein Interesse für statistische Monitoring-Pro-
zesse. Z.B. ist es (bislang) durchaus relevant zu eruieren, wie sich die Geschlechter bei den Studieren-
den auf verschiedene Studiengänge verteilen, wie sie unter den Professuren repräsentiert sind usw. 
Als Orientierung für die Entscheidung, die Geschlechtszugehörigkeit zu erheben, bietet sich die Frage 
an, ob es zur Analyse struktureller Ungleichheiten hinsichtlich einer horizontalen oder vertikalen Ge-
schlechtersegregation42 ein Monitoring-Interesse gibt. 

Fällt die Entscheidung zugunsten einer Geschlechtsabfrage, kann diese auf zwei Arten so gestaltet wer-
den, dass sie der Geschlechtervielfalt gerecht wird: Entweder werden mehrere Auswahl-Optionen an-
geboten (z.B.: weiblich, männlich, divers, sonstiges, keine Angabe) oder es wird ein selbst zu formulie-
render Eintrag vorgesehen (Geschlecht: ___________________ ). Es sollte in jedem Fall jedoch klar 
sein, ob nach dem ‚amtlich gültigen‘ Geschlecht oder dem (ggf. davon abweichenden) empfundenen 
Geschlecht gefragt wird. 

Anrede-Textfeld 

Auch hier stellt sich zunächst die Frage, ob eine Anrede (z.B. Herr, Frau,…) überhaupt nötig ist, wenn 
z.B. Name und Adresse einer Person eingetragen werden. Anders als bei direkten Anschreiben (siehe 
Kapitel zu ‚Anreden in Anschreiben‘), kann in Formularen vielfach auf eine Anrede vor dem Namen 
verzichtet werden. 

Sonstige sprachliche Gestaltung 

In etlichen Formularen tauchen Bezeichnungen auf, bei denen auf eine gender-gerechte Form geachtet 
werden sollte. Statt „Antragsteller“ könnte es lauten „antragstellende Person“ oder „Antrag wird ge-
stellt von“ oder „Antragsteller*in“; statt „Unterschrift Dekan“ „Unterschrift Dekan*in“; statt „Anzahl 
der Teilnehmer“ „Anzahl der Teilnehmenden“, um nur einige Beispiele zu nennen. 

Bisher galt an der TH Nürnberg, wie bereits erwähnt, als Richtlinie, dass eine neutrale Form genutzt 
oder weibliche und männliche Form ausgeschrieben werden sollten (TH Nürnberg, Hochschulkommu-
nikation 2017, S.12). Vielfach wurde dies bei der Gestaltung von Formularen umgesetzt, allerdings 
nicht flächendeckend. Es wäre daher ohnehin sinnvoll, sämtliche Formulare einer Prüfung und ggf. 
Korrektur zu unterziehen. Um bei diesem Prozess dann die Geschlechtervielfalt (auch über weiblich 

 
42 Wie im Kapitel zu ‚Geschlecht allgemein‘ bereits erläutert, meint horizontale Segregation die deutliche Un-
gleichverteilung der Geschlechter hinsichtlich bestimmter fachlicher oder beruflicher Bereiche, z.B. technische 
vs. soziale Berufs- und Studienzweige. Vertikale Segregation meint die deutlich ungleiche Repräsentanz der Ge-
schlechter in Führungspositionen. 
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und männlich hinaus) zu berücksichtigen, kann sich an den insgesamt neu zu bestimmenden Sprach-
regelungen orientiert werden. 

 

4.3.2 Anreden in Anschreiben 
 

Es liegt auf der Hand, dass bisher übliche Anreden in Anschreiben (Briefen, E-mails etc.) wie z.B. „Sehr 
geehrte Damen und Herren“ die Zweigeschlechternorm reproduzieren und nicht-binäre Personen da-
rin nicht angesprochen werden. Welche inklusiven Alternativen gibt es? Mit dieser Frage befasst sich 
dieses Unterkapitel. Die Anregungen speisen sich aus eigenen Korrespondenzerfahrungen der Verfas-
serin, aus Fachgesprächen mit Mart Busche (Busche 2017, 2018a, 2018b) und Christine Burmann (Bur-
mann 2019) sowie aus Empfehlungen der Universitäten Göttingen und Bremen (Georg-August-Univer-
sität Göttingen, Stabsstelle Chancengleichheit und Diversität n. d. a; Universität Bremen, Diversity Ma-
nagement 2018) und aus dem Gutachten zur geschlechtlichen Vielfalt im öffentlichen Dienst im Auf-
trag des BMFSFJ und der Bundesvereinigung Trans* e.V. (Fuchs et al. 2017, S.44f)43. 

Bei Anschreiben ist grundsätzlich zu unterscheiden, ob es sich um eine kollektive oder eine individuelle 
Anrede handelt und ob es sich um ein spezifisches oder allgemeines Kollektiv bzw. um eine persönlich 
bekannte oder eine unbekannte Person handelt. 

Spezifische Kollektive 

Mitglieder einer bestimmten Gruppe, die adressiert werden sollen, können als solche angesprochen 
werden, z.B. mit „Sehr geehrte Hochschulangehörige“, „Liebe Mitglieder der Berufungskommission“ 
etc. Bei informelleren Kontakten innerhalb einer Gruppe von Personen wird bisweilen auch ein „Liebe 
Leute“ oder „Liebe alle“ oder „Hallo zusammen“ verwendet. In den eher seltenen Fällen, in denen 
spezielle Funktionsträger*innen angesprochen werden sollen, für die es keine geschlechtsneutrale Be-
zeichnung (wie etwa ‚Führungskräfte‘, ‚Reinigungskräfte‘, ‚Delegierte‘ etc.) gibt, kann auf die Stern-
chen- oder Unterstrichschreibweise zurückgegriffen werden, z.B. „Sehr geehrte Präsident*innen“ bzw. 
„Präsident_innen“. 

Allgemeine Kollektive 

Richtet sich ein Schreiben an eine diffuse oder heterogene Allgemeinheit, können z.B. folgende For-
mulierungen gewählt werden: „Sehr geehrte Interessierte“, „Liebe Mitmenschen“ oder schlicht „Gu-
ten Tag“. 

Persönlich bekannte Individuen 

Bei persönlich bekannten Personen wissen wir in der Regel, wie sich die Person selbst geschlechtlich 
identifiziert und können dies zum Maßstab nehmen. Identifiziert sich die Person binär, also als weiblich 
oder als männlich, kann „Sehr geehrte Frau Schmidt“ bzw. „Liebe Frau Schmidt“ oder „Sehr geehrter 
Herr Karadeniz“ bzw. „Lieber Herr Karadeniz“ verwendet werden. Diese Anredeform bietet sich sowohl 
bei ‚cis‘-Personen an als auch bei Trans* oder Inter*, die sich als weiblich oder männlich identifizieren. 

Anders ist es, wenn sich eine Person als nicht-binär versteht. Hier kann am besten durch direkte Nach-
frage geklärt werden, welche Anrede und welches Pronomen sich die Person wünscht. Einigen mag es 

 
43 Da sich in allen Quellen die konkreten Empfehlungen zu Anreden sehr ähnlich bzw. deckungsgleich sind, wird 
in diesem Unterkapitel darauf verzichtet, zu jeder Information alle Quellenangaben zu wiederholen. 
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unwichtig sein, dann werden sie das so kommunizieren. Andere haben – durchaus auch unterschiedli-
che – Präferenzen. Hier einige Beispiele: 

„Liebe*r Kim Becker“, „Lieb* Kim Becker“, „Guten Tag Kim Becker“, Sehr geehrte*r Kim Becker“, „Sehr 
geehrt* Kim Becker“, „Sehr geehrte*r Frau*Herr Becker“. Statt * wird von einigen der Unterstrich be-
vorzugt. Möglicherweise wird auch die höfliche Anrede ‚Enby‘ oder ‚Anby‘ gewünscht (z.B.: „Sehr ge-
ehrtes Enby Kaya Brix“). Diese kommt aus dem Englischen und ist an die Abkürzung ‚NB‘ (= non-binary) 
angelehnt. Weitere Varianten, z.B. mit einem X variierte Bezeichnungen und Pronomen, werden eben-
falls von einigen Personen präferiert. Es erscheint jedoch zum jetzigen Zeitpunkt wenig sinnvoll, alle 
möglichen Formen quasi prophylaktisch zu erlernen. Vielmehr sollte auf die konkreten Wünsche einer 
Person versucht werden einzugehen, wenn die Situation auftritt. 

Persönlich nicht-bekannte Individuen 

Bei persönlich nicht-bekannten Personen, die aufgrund ihrer Funktion individuell angeschrieben wer-
den (z.B. eine Ansprechperson bei einem Verlag, einer Firma o.ä.) schließen wir in der Regel aus dem 
Vornamen (z.B. Hans oder Gretel) oder aus der Funktionsbeschreibung (z.B. Koordinator, Projektleite-
rin, etc.), ob wir eine weibliche oder eine männliche Anrede wählen. Gibt es keinen gegenteiligen Hin-
weis seitens der Person, sollte dies auch weiterhin in Ordnung sein. Jedoch sind manche Vornamen 
(z.B. in anderen Sprachen, aber auch im Deutschen) nicht unbedingt klar zu einem der binären Ge-
schlechter zu zuordnen. Dann bietet sich an, den kompletten Namen zu nennen und ein „Sehr ge-
ehrte*r“, „Liebe*r“ oder „Guten Tag“ davor zu setzen. 

 

4.3.3 Allgemeine bzw. individuelle Dokumente und Texte 
 

Im Hochschulalltag werden viele ‚individuelle‘ Dokumente und Texte von unterschiedlichsten Perso-
nen und mit unterschiedlichstem Charakter erstellt: Briefe, Protokolle, Hausarbeiten, Forschungsbe-
richte, Veranstaltungsankündigungen usw. Gewisse Aspekte einer Standardisierung – etwa Angabe der 
verfassenden Person/Abteilung, Überschrift/Betreff, Datum etc. – sind dabei absolut sinnvoll. Auch 
dass eine gendergerechte Schreibweise verwendet wird, sollte Standard sein. Wie weitreichend jedoch 
die genaue Form derselben vorgegeben werden sollte, ist abzuwägen. Eine gewisse Gestaltungsfreiheit 
scheint hier aktuell sinnvoll – gerade angesichts der Dynamik der Entwicklung neuer Formen und der 
(noch) nicht geklärten allgemeingültigen Anerkennung durch den Rat der deutschen Rechtschreibung 
(siehe Kapitel 4.2). Insofern könnte es die Hochschule m.E. ihren Angehörigen überlassen, welche For-
men gendergerechter Sprache sie in ihren eigenen Texten verwenden möchten. Ein ‚Verbot‘ fort-
schrittlicher Varianten (wie Unterstrich- oder Sternchen-Schreibweise) bei der Außendarstellung 
(website, Flyer, Plakate) erscheint jedenfalls nicht mehr zeitgemäß. 

 

4.3.4 Stellenausschreibungen 
 

Bei Stellenausschreibungen sollten sich ebenfalls Personen aller Geschlechter angesprochen fühlen, 
um das Potenzial möglicher Bewerbungen zu erhöhen. Aktuell wenden Organisationen (Kommunen, 
Hochschulen, Unternehmen, Verbände etc.) unterschiedliche Varianten an, wenn sie Stellen ausschrei-
ben, wie eine Online-Recherche für diesen Bericht zeigt (Bitzan 2019). 
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So findet sich die sogenannte ‚Genderklammer‘ nach der Stellenbezeichnung (früher: [m/w] oder 
[w/m]) inzwischen sehr häufig in erweiterter Form, mit einem zusätzlichen ‚d‘ oder ausgeschriebenem 
‚divers‘, also z.B. „Pflegekraft (w/m/d)“, „Elektrofachkraft (w/m/d)“44. In englischsprachigen Ausschrei-
bungen wird bisweilen (f/m/d) für female, male, divers genannt. 

Wie in den genannten Beispielen sind ebenfalls häufig gender-neutrale Berufsbezeichnungen anzutref-
fen („Lehrkraft für…“, Fachkraft für …“, „Verwaltungskraft für…“ etc.), meistens ergänzt durch (w/m/d) 
bzw. (m/w/d), bisweilen aber auch ohne diese Klammer45.  

Gender-Neutralität kann zudem durch die Nennung der Funktion erreicht werden, die es neu zu be-
setzen gilt, z.B. „Professur“, „Projektleitung“, „Koordination“, „Teamassistenz“, ggf. auch hier ergänzt 
durch die o.g. ‚Genderklammer‘. 

Doch nicht immer ist eine neutrale Formulierung möglich. In diesen Fällen wird häufig die so genannte 
‚Beidnennung‘, also die Nennung der weiblichen und männlichen Form, eingesetzt, in ausgeschriebe-
ner oder gekürzter Weise und mit Klammerzusatz, also z.B. „wissenschaftliche Mitarbeiterin / wissen-
schaftlicher Mitarbeiter (w/m/d)“, „wissenschaftl. Mitarbeiter/in (w/m/d)“. 

In einigen Fällen ist auch die Sternchen- oder die Unterstrichschreibweise anzutreffen, z.B. „Archi-
tekt*in“, „Sachbearbeiter_in“. 

Eine ebenfalls anzutreffende Variante, die jedoch m.E. der angestrebten Inklusivität der Ansprache 
nicht gerecht wird, ist die Nennung der ausschließlich männlichen Berufs- oder Funktionsbezeichnung, 
ergänzt durch die Klammer (w/m/d) bzw. (m/w/d), also z.B. „Betriebswirt (w/m/d)“, „Sachbearbeiter 
(m/w/d)“, „Projektleiter (w/m/d)“. 

Die TH Nürnberg verwendet aktuell bei Stellenausschreibungen eine gender-neutrale Form mit Klam-
merzusatz, z.B. „Projektleitung (w/m/d)“, oder eine rein männliche Form mit Klammerzusatz, z.B. „Bib-
liothekar (w/m/d)“46. Letzteres gilt es m.E. zu überdenken. 

Im Januar 2019 sprach das Bayerische Ministerium für Wissenschaft und Kunst die Empfehlung aus, 
dem Vorschlag des Bayerischen Finanzministeriums zu folgen und künftig die Stellenausschreibungen 
für den öffentlichen Dienst wie in folgenden Beispielen zu gestalten: „z.B. Juristinnen und Juristen 
(m/w/d), Bewerberinnen und Bewerber (m/w/d)“ (Bayerisches Staatsministerium für Wissenschaft 
und Kunst 2019), also in der oben bereits genannten Variante der ‚Beidnennung‘ plus Genderklammer 

 
44 Die Stabsstelle Chancengleichheit und Diversität der Georg-August-Universität Göttingen gibt in einem Infor-
mationsblatt zur inklusiven Gestaltung von Stellenausschreibungen zu bedenken, dass das Kürzel ‚d‘ missver-
standen werden kann, da es im Englischen auch als Kürzel für ‚disabled‘ (‚behindert‘) Verwendung finde. Des 
Weiteren könnte es als Kürzel für ‚deutsch‘ missinterpretiert werden. Aus diesen Gründen wird von der Stabs-
stelle aktuell empfohlen, ‚divers‘ auszuschreiben oder statt der drei Kürzel ‚all genders welcome‘ in die Klam-
mer zu schreiben (Georg-August-Universität Göttingen, Stabsstelle Chancengleichheit und Diversität 2019, S.1). 
Diese Bedenken wurden im März 2019 formuliert, als die Verwendung des ‚d‘-Kürzels in Stellenausschreibun-
gen noch relativ neu war. Inzwischen hat sich diese jedoch stark verbreitet, so dass diesbezügliche Missver-
ständnisse m.E. immer seltener werden dürften. 
45 Bei neutraler Berufsbezeichnung ist diese sprachlich auch ohne Klammerzusatz inklusiv. Dennoch sprechen 
aus meiner Sicht zwei Gründe dafür, die Klammer auch in diesen Fällen zu setzen: 1. erleichtert die routinemä-
ßige Anwendung der Klammer die Abläufe in den Personalabteilungen und vermindert die Gefahr, dass sie bei 
nicht-neutralen Berufsbezeichnungen vergessen wird. 2. kann gerade in stark geschlechtersegregierten Berufs-
bereichen (Sekretariat, Hausmeisterei etc.) durch die Setzung der Klammer signalisiert werden, dass auch ‚be-
reichs-untypische‘ Geschlechter willkommen sind. 
46 Siehe: https://jobs.th-nuernberg.de/ (Abruf: 12.07.2019) 

https://jobs.th-nuernberg.de/
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(m/w/d). Dies ist in der Perspektive der Geschlechtervielfalt nach wie vor ein Kompromiss, aber zu-
mindest breiter in der Ansprache als die rein männliche Form plus Klammer47. 

Konsequenter wäre es, immer neutrale Bezeichnungen zu wählen, also statt „Bibliothekar“ z.B. „Fach-
kraft für die Bibliothek (w/m/d)“, oder die Sternchen- oder Unterstrichschreibweise zu nutzen („Bibli-
othekar*in“, „Bibliothekar_in“). 

Allerdings wäre mit Fachleuten aus der Informatik (bzw. Mitarbeitenden des Rechenzentrums) zu klä-
ren, ob und wie sich dadurch ggf. die Auffindbarkeit von Stellenausschreibungen über Suchmaschinen 
ändert. 

 

4.4 Zwischenfazit Sprache 
 

Geschlechtervielfalt im Bereich der Sprache zu berücksichtigen, bedeutet, über die bisher an der TH 
Nürnberg verankerte Regel der neutralen Wortwahl oder der ‚Beidnennung‘ (weibliche und männliche 
Form) hinauszugehen. Aktuell werden in zunehmenden Kreisen der Gesellschaft, neben der weiterhin 
empfehlenswerten neutralen Formen (wenn dies möglich ist), vor allem die Unterstrich- oder die 
Sternchenschreibweise praktiziert, um auch geschlechtliche Identitäten zwischen oder jenseits von 
‚weiblich‘ und ‚männlich‘ zu inkludieren. Diese Schreibweisen – oder eine davon – könnte auch an der 
TH Nürnberg genutzt werden. Solange sie vom Rat der deutschen Rechtschreibung (noch) nicht allge-
meingültig anerkannt sind, bietet sich an, sie zu ‚empfehlen‘, aber nicht zwingend vorzuschreiben. Zu-
mindest aber sollte der Gebrauch zulässig sein für diejenigen, die sie nutzen möchten. 

Auf eine Angabe des Geschlechts in Formularen kann häufig verzichtet werden. Als Orientierung für 
die Entscheidung, ob ‚Geschlecht‘ erfasst wird, kann die Frage dienen, ob im spezifischen Zusammen-
hang ein Monitoring-Interesse besteht, etwa um statistische Verteilungen in bestimmten Funktionen 
oder Bereichen messen zu können. Im Falle einer Geschlechtsabfrage sollten dafür mehr als zwei Op-
tionen oder ein offenes Feld angeboten werden. Es sollte zusätzlich erläutert werden, ob nach dem 
amtlichen oder dem empfundenen Geschlecht (oder beidem) gefragt wird. 

Anreden in Anschreiben an ‚kollektive‘ Empfänger*innen können auf vielfältige Weise inklusiv gestal-
tet werden: „Sehr geehrte Hochschulangehörige“, „Liebe Mitglieder der Berufungskommission“ oder 
einfach “Guten Tag“. Individuen, die persönlich bekannt sind bzw. deren geschlechtliche Selbstidenti-
fikation bekannt ist, oder auch nicht persönlich bekannte Individuen, die einen ‚weiblichen‘ oder 
‚männlichen‘ Vornamen verwenden, können mit „Frau ….“ bzw. „Herr…“ angesprochen werden. Bei 
Unklarheit oder auch auf Wunsch kann darauf verzichtet werden und ggf. mit einem „Guten Tag“ vor 
der Nennung von Vor- und Nachnamen gearbeitet werden. 

Stellenausschreibungen sollten standardmäßig die sogenannte ‚Genderklammer‘ (w/m/d) aufweisen. 
Die offene Position sollte nach Möglichkeit neutral formuliert sein: „Fachkraft für….“, „Projektleitung“. 
Wo dies nicht möglich ist, bietet sich auch hier die Sternchen- oder Unterstrichschreibweise an 

 
47 Dass bereits bei Kindern die Wahrnehmung von Berufen unterschiedlich ist, je nachdem ob Beidnennungen 
oder nur die männliche Bezeichnung verwendet werden, zeigte z.B. eine Studie von Bettina Hannover und 
Dries Vervecken: Die Kinder schätzten Berufe als für sie erreichbarer ein, wenn sowohl die weibliche als auch 
die männliche Form genannt wurde (Freie Universität Berlin, Presse und Kommunikation 2015). In einem Inter-
view von 2019 vertritt die Forscherin Bettina Hannover allerdings die Ansicht, dass Sternchen- oder Unter-
strichschreibweisen in Stellenanzeigen nicht sinnvoll seien (Wulf 2019). 
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(„Bibliothekar*in“). Zumindest aber die ‚Beidnennung‘ – wie vom Ministerium empfohlen – sollte statt 
einer rein männlichen Formulierung eingesetzt werden. 

 

5. Toiletten 
 

Dass Toiletten von Personen jeglichen Geschlechts benutzt werden können, ist uns im Alltag in ver-
schiedenen Kontexten geläufig: in Privatwohnungen, aber beispielsweise auch im Zug oder in kleinen 
Cafés. In größeren Betrieben und öffentlichen Einrichtungen gibt es hingegen zumeist binär aufgeteilte 
Frauen- und Männertoiletten, so in der Regel auch in Hochschulen. Dass es auch in diesem Bereich 
Änderungsbedarf gibt, ist Gegenstand dieses Kapitels. 

 

5.1 Hintergründe und Abwägung verschiedener Umsetzungsmöglichkeiten 
 

Ob und was sich an der Toilettengestaltung ändern sollte, um geschlechtlicher Vielfalt gerecht zu wer-
den, ist in manchen Universitäten und HAWs schon seit einigen Jahren ein Thema (siehe z.B. Studie-
rendenvertretung Universität Freiburg, Genderreferat 2015). Und die niedersächsische Landesregie-
rung konstatierte bereits im März 2017: „Toiletten nur für Frauen oder Männer diskriminieren trans* 
und intergeschlechtliche Menschen. (…) Aus Sicht der Landesregierung ist es wünschenswert, im öf-
fentlichen Raum Lösungen zu finden, um die (…) Diskriminierung zu vermeiden (z.B. durch die Schaf-
fung und entsprechende Kennzeichnung von Unisex-Toiletten)“ (Niedersächsisches Ministerium für 
Soziales, Gesundheit und Gleichstellung 2017). Mittlerweile beschäftigen sich bundesweit immer mehr 
Hochschulen, aber auch andere öffentlichen Einrichtungen, mit dieser Frage. So fand etwa Anfang die-
sen Jahres das Vorhaben einiger bayerischer Gemeinden, Schulneubauten mit weiteren Toiletten-Op-
tionen auszustatten, öffentliche Aufmerksamkeit (Passarge 2019; Kowalski 2019). 

Bei der ‚Toilettenfrage‘ geht es darum, dass für viele Inter*-, Trans*- und non-binäre Personen der 
Besuch der bisher binär aufgeteilten Toiletten in Frauen-Toiletten und Männer-Toiletten mit Proble-
men verbunden ist. In einer aktuellen Studie48 gaben von denjenigen, die Diskriminierung aufgrund 
binärer Geschlechternormen erfahren, knapp die Hälfte an, dass sie die binär-geschlechtergetrennte 
Toilettenzuordnung als diskriminierend erleben (Hoenes; Sauer; Fütty 2019, S.30). „Unter anderem 
zwingt sie Inter*personen dazu, sich einem Geschlecht [von den beiden bisher anerkannten Geschlech-
tern männlich oder weiblich, Anm. RB] zuzuordnen, und Trans*personen erfahren Diskriminierung 
durch abfällige Bemerkungen wie ‚Du hast dich wohl verlaufen‘. Betroffene vermeiden den Toiletten-
gang teilweise, indem sie zu wenig essen und trinken – eine gefährliche und vermeidbare Situation“ 
(Reinhardt 2016). Das Diskriminierungsrisiko besteht vor allem für Personen, deren äußere Erschei-
nung von Mitmenschen anders wahrgenommen wird als es der eigenen Identität entspricht (aqut 
2019). Außer unangenehmem Angestarrtwerden und verbaler Abwehr kann es dazu kommen, der ver-
meintlich ‚falschen‘ Toilette verwiesen zu werden, bis hin zu Gewalt (AG trans*HoPo/dgti 2018, S.19; 
Schöler 2018; aqut 2019). Das Vermeiden von Toilettengängen durch zu wenig Nahrungs- und 

 
48 Insgesamt nahmen 1.544 Menschen, die sich als trans* oder nicht-binär verstehen, an der Online-Umfrage 
im Oktober/November 2018 teil. Damit umfasst die Studie nach eigenen Angaben das in Deutschland bisher 
größte Sample einer Befragung zu Trans* und Nicht-Binarität (Hoenes; Sauer; Fütty 2019, S.5). 
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Flüssigkeitsaufnahme kann nicht nur zu situativen Konzentrationsschwächen, sondern auch zu länger-
fristigen gesundheitlichen Problemen führen (aqut 2019). 

Lediglich die Toiletten für Rollstuhlnutzende sind bisher zumeist geschlechtsneutral bzw. geschlechts-
los, da hier in der Regel keinerlei genderbezogene Kennzeichnung vorhanden ist. Dies wurde in der 
Vergangenheit von manchen durchaus kritisiert, da sich darin ausdrücke, behinderten Menschen eine 
Geschlechtsidentität abzusprechen (Ewinkel; Hermes u.a. 1985). Mit der aktuellen Auseinanderset-
zung um die Berücksichtigung geschlechtlicher Vielfalt sind die rollstuhlgerechten Toiletten einerseits 
gewissermaßen ‚avantgardistisch‘ und bedürfen keines Umbaus im Inneren. Andererseits könnte die 
Kennzeichnung ergänzt werden, um zu signalisieren, dass das genannte Absprechen von Geschlecht-
lichkeit nicht intendiert ist, etwa indem dem Rolli-Emblem ein „(w/m/d)“ hinzugefügt wird49. 

Davon, die rollstuhlgerechten Toiletten für Nicht-Rollstuhlnutzende aller Geschlechter zu öffnen, rät 
Judith Holland50 ab: In der Regel gebe es ohnehin recht wenige rollstuhlgerechte Toiletten51, und es 
sollte vermieden werden, dass diese blockiert werden, indem sie von Personen genutzt werden, die 
darauf nicht angewiesen sind (Holland 2019). Ein weiteres Argument dagegen ist meines Erachtens, 
dass – wenn etwa nur sogenannte Behinderten-Toiletten als ‚für alle Geschlechter‘ deklariert würden 
– dies die Assoziation wecken könnte, dass Trans* oder Inter* zu sein eine Behinderung darstelle.  

Für Nicht-Rollstuhlnutzende stehen in den meisten Hochschulgebäuden eine Vielzahl von Toiletten zur 
Verfügung, bisher i.d.R. binär aufgeteilt für entweder Frauen oder Männer. Um die Nutzung für 
Trans*-, Inter*- und non-binäre Personen zu erleichtern, gibt es verschiedene Möglichkeiten der Neu-
ordnung: 

(1) Die Aufteilung wird im Prinzip beibehalten, nur wird die Definition von Männern und 
Frauen erweitert zu Männer* und Frauen*, d.h. es sind jeweils diejenigen angesprochen, 
‚die sich als Männer identifizieren‘ bzw. diejenigen, ‚die sich als Frauen identifizieren‘. 

(2) Die Aufteilung wird im Prinzip beibehalten, nur wird jeweils ein ‚divers‘ hinzugefügt, also 
‚m+d‘ bzw. ‚w+d‘. 

(3) Es werden einige Toiletten umdeklariert zu Toiletten ausschließlich für Menschen, die sich 
mit dem Begriff ‚divers‘ identifizieren. Der Rest bleibt Frauen bzw. Männern zugeordnet. 
Dann gäbe es exklusive Toiletten für ‚m‘, für ‚w‘ und für ‚d‘. 

(4) Es werden einige Toiletten umdeklariert als offen für alle Geschlechter.  

(5) Es werden alle Toiletten umdeklariert als offen für alle Geschlechter. 

Die Varianten (1), (2) und (3) sind zwar recht einfach umzusetzen, da im Grunde nur die Kennzeichnun-
gen geändert werden müssten, aber im Inneren keine Umbauten notwendig wären. Jedoch bleiben 
insbesondere die Varianten (1) und (2) einer binären Logik stark verhaftet und die Variante (3) zwingt 

 
49 Dies sollte im Einvernehmen mit der Behindertenbeauftragten für die Studierenden und dem Schwerbehin-
dertenbeauftragten für das Personal geschehen. 
50 Dr. Judith Holland ist Mitarbeiterin im Büro für Gender und Diversity der Friedrich-Alexander-Universität Er-
langen-Nürnberg und hat im Frühjahr 2019 stichprobenartig telefonisch Auskünfte von verschiedenen deut-
schen Hochschulen (vorwiegend Universitäten) zu deren Handhabungen und Erfahrungen bzgl. der ‚Toiletten-
frage‘ eingeholt.  
51 Ob und inwiefern Handlungsbedarf hinsichtlich rollstuhlgerechter Toiletten – unabhängig von der Gender-
frage – besteht (Erhöhung der Anzahl, bessere Zugänglichkeit o.ä.), ist nicht Gegenstand dieses Projekts. Das 
gleiche gilt für weitere Aspekte eines Verbesserungsbedarfs, um auf die spezifischen Bedürfnisse von Hoch-
schulangehörigen mit verschiedensten Behinderungen/Beeinträchtigungen einzugehen. 
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die Nutzer*innen der ‚d-Toiletten‘ zum Outing, was von diesen nicht immer gewünscht ist. Letzteres 
wird bei den Varianten (4) und (5) vermieden, da die Nutzung allen Personen offensteht. Gegen die 
Variante (5) sprechen allerdings zwei Argumente: Erstens gibt es Menschen, die gerne nach wie vor 
geschlechtergetrennte Toiletten nutzen möchten. Insbesondere Frauen können es als unangenehm 
empfinden, auf der Toilette Männern zu begegnen, da sie in einer solchen Situation eine erhöhte Ge-
fahr durch sexistische Anspielungen oder Übergriffe befürchten. Zweitens gibt die momentan52 gültige 
Arbeitsstättenverordnung vor, dass Toilettenräume für Männer und Frauen getrennt eingerichtet oder 
eine getrennte Nutzung ermöglicht werden muss53 (ArbStättV, Anhang, 4.1 [1]). 

Bleibt die Variante (4) als diejenige, die aktuell am überzeugendsten wirkt54. Auch die Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes plädiert für die zusätzliche Einrichtung von All-Gender-Toiletten als rechtssi-
chere und diskriminierungsfreie Option55 (ADS 2019). Deswegen wird im Folgenden diese Option hin-
sichtlich konkreter Umsetzungsmöglichkeiten näher betrachtet. 

 

5.2 Neubauten und Bestandsbauten 
 

Bei Neubauten kann die Einrichtung von All-Gender-Toiletten bereits in der Planung berücksichtigt 
werden, während bei bereits bestehenden Gebäuden eine Umwidmung einiger Toiletten erfolgt. 

Beachtung bei Neubauten – wie ist es sinnvoll? 

Hierzu gibt es bisher kaum Quellen, Richtlinien, Literatur o.ä. Darum können hier nur logische Erwä-
gungen aus der eigenen Kenntnis der grundsätzlichen Thematik und Anregungen aus Fachgesprächen 
mit Kolleg*innen56 herangezogen werden. 

Bei Neubauten sollte die Einrichtung von All-Gender-Toiletten von vornherein mitgedacht werden. (Die 
absehbaren neuen ministeriellen oder rechtlichen Vorgaben dafür müssen nicht abgewartet und dann 
umständlich nachträglich umgesetzt werden.) 

 
52 Stand: Anfang November 2019 
53 Mit Letzterem ist gemeint, dass in Kleinstbetrieben mit nur einer Toilette z.B. Nutzungszeiten vereinbart wer-
den können, was für die Hochschule aber unrealistisch ist. Die andere Möglichkeit besteht darin, dass der Toi-
lettenraum (nicht nur die einzelne Kabine) von innen verschließbar ist. Dies bietet sich in den meisten der 
Hochschul-Toilettenräume ebenfalls nicht an, da hier zumeist mehrere Toiletten in einem Toilettenraum instal-
liert sind, die a) bei Zutritt gerade alle unbesetzt sein müssten und b) dann alle blockiert wären.  
54 Diese Variante wird auch von einer Mehrheit der von Holland befragten Hochschulen präferiert. 
In einigen Hochschulen ergibt sich zudem ein weiterer Vorteil: Wenn Wickeltische bislang ausschließlich in 
Frauentoiletten untergebracht sind, aber künftig auch in All-Gender-Toiletten zur Verfügung stehen, würde es 
auch für Väter die Vereinbarkeit von Familie und Studium/Beruf erleichtern (Holland 2019). An der TH Nürn-
berg stellt sich dieses Problem nicht in gleicher Weise, da hier zumindest in einigen Gebäuden Still- und Wickel-
räume existieren, die auch von Vätern genutzt werden können (Hochschulservice für Familie, Gleichstellung 
und Gesundheit der TH Nürnberg o.D.). 
55 Die ADS hält es für am günstigsten, wenn dies Einzeltoiletten sind. Auch die Berliner Senatsverwaltung emp-
fiehlt dies (Senatsverwaltung für Justiz, Verbraucherschutz und Antidiskriminierung; Landesstelle für Gleichbe-
handlung – gegen Diskriminierung n. d.). Da in den Bestandsbauten der TH Nürnberg kaum Einzeltoiletten vor-
handen sind, bietet sich diese Option hier allerdings nicht an, wenn aufwändige Umbauarbeiten vermieden 
werden sollen. 
56 z.B. Fachgespräch mit Petra Schwendtner, Birgit Schulte und Christina Zitzmann im HSFG der TH Nürnberg 
am 24.6.2019 
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All-Gender-Toiletten sollten, wenn möglich, so angelegt werden, dass es zwei bis drei hintereinander-
liegende Bereiche gibt: 1. Eingangsbereich mit Handwaschbecken; 2. Bereich mit Sitzklo-Kabinen; ggf. 
3. Bereich mit Pissoirs ganz hinten, abgeteilt durch Zwischentür mit entsprechender Kennzeichnung. 
(Die Einrichtung dieses dritten Bereichs ist jedoch auch verzichtbar, da alle Personen auch im Sitzen 
urinieren können.)  

Zur Frage der Be- und Kennzeichnung: siehe entsprechende Abschnitte unten. 

 

In Bestandsgebäuden: Wie viele und welche Toiletten umwidmen? 

Für eine praktikable Nutzung, sollte an jedem Standort der Hochschule mindestens eine Toilette für 
alle Geschlechter geöffnet werden. In sehr großen Gebäuden, wie etwa dem KA-Gebäude, in denen es 
auf jedem Stockwerk mehrere Toiletten-Bereiche gibt, könnten es auch mehrere sein (z.B. eine pro 
Stockwerk oder in jedem zweiten Stockwerk eine). 

Aber welche? Holland berichtet, dass einige Hochschulen darauf achteten, gleichviel Männer- wie 
Frauentoiletten umzuwidmen (Holland 2019; siehe auch AG trans*HoPo/dgti 2018, S.19). Meines Er-
achtens wäre es aber auch denkbar andere Kriterien für die Entscheidungen heran zu ziehen: Häufig 
bilden sich in den Frauentoiletten Warteschlangen, insbesondere in den Pausen. Gerade in Fakultäten, 
in denen bislang mehrheitlich Frauen studieren (BW, SW etc.), wäre eine weitere ‚Verknappung‘ der 
Frauentoiletten ungünstig. In den meisten technischen Fakultäten ist es (noch) anders herum. Hier 
wäre eine ‚Verknappung‘ der Männertoiletten wahrscheinlich ungünstiger. Deswegen wäre es evtl. 
sinnvoll, in den Gebäuden in der Bahnhofstraße eher Männertoiletten zu All-Gender-Toiletten umzu-
widmen (was auch bei Überfrequentierung der Frauentoiletten entlasten würde), und bspw. im KA-
Gebäude eher Frauentoiletten umzuwidmen. Auch die baulichen Umstände und bisherigen Ausstat-
tungen vorhandener Toiletten können ggf. für die Auswahl eine Rolle spielen (dazu weiter unten 
mehr).  

 

5.3 Bezeichnung und Kennzeichnung 
 

Es kursieren verschiedene Varianten, um Toiletten für alle Geschlechter zu bezeichnen. Hier die aktuell 
am häufigsten verwendeten: 

- unisex 

- geschlechtsneutral (oder genderneutral)  

- WC für alle Geschlechter 

- all gender (oder all genders57) bzw. all gender welcome 

 
57 All gender oder all genders? Im Übersetzungsportal ‚LEO‘ findet sich keine explizite Pluralform von ‚gender‘. 
Auch bei allgemeiner Recherche taucht „genders“ als Pluralform selten auf. Ein Beispiel: „Complete list of gen-
ders“ (JotaroKissesDolphins n.d.). Speziell hinsichtlich der Bezeichnung von Toiletten, die allen Geschlechtern 
offen stehen, findet sich fast ausschließlich die Bezeichnung „all gender restroom“ bzw. im deutschen Kontext 
„All-Gender-Toilette“ (also gender im Singular), häufig auch ergänzt durch „welcome“, also etwa „All-Gender-
Welcome-Toilette“ (z.B. Reinhardt 2016). Die Setzung von Bindestrichen sowie die Groß-/Kleinschreibung wird 
dabei unterschiedlich gehandhabt. 
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Im Sinne eines Diversitätsansatzes, der Vielfalt nicht einebnen, sondern wertschätzen möchte, kann 
an den ersten beiden Varianten kritisiert werden, dass sie eben diese Einebnung signalisieren könnten. 
Bei den anderen beiden Bezeichnungen wird dieser Eindruck vermieden (Holland 2019). Deswegen 
wird im Folgenden auf diese Varianten näher eingegangen. 

Hinsichtlich der Verständlichkeit der Bezeichnung ist abzuwägen, ob eine deutsche oder (halb-)engli-
sche verwendet wird, also „WC für alle Geschlechter“ oder „all gender toilet“ oder „All-Gender-Toi-
lette“ (o.ä.). Die Vor- und Nachteile halten sich m.E. die Waage: „WC“, „Toilette“ oder „toilet“ ist in-
ternational verständlich, „für alle Geschlechter“ dagegen nur für deutschsprachige Personen. Die Be-
zeichnung „all gender“ kann wiederum für einige (wenige) ausschließlich deutschsprachige Personen58 
unverständlich sein. 

Um die Verständlichkeit (bei allen sprachlichen Varianten) zu optimieren, können ergänzend (oder 
stattdessen) Piktogramme eingesetzt werden. Beispielsweise können statt der bisher vielfach (und 
auch an der TH Nürnberg) verwendeten stilisierten Figuren mit oder ohne Rock, diese beiden Figuren 
plus eine Figur mit einem halben Rock abgebildet werden. Wer im Internet per Suchmaschine nach 
entsprechenden bildlichen Darstellungen recherchiert59, findet sofort eine Vielzahl an diesen und wei-
teren Varianten60. 

Es gibt zwar die Kritik, dass auch figürliche Piktogramme wiederum diskriminierende Ausschlüsse pro-
duzieren würden, so dass einige Einrichtungen61 dies verworfen haben und rein sprachliche Kennzeich-
nungen bevorzugen. Andere wiederum setzen darauf, statt sprachlicher Bezeichnungen oder figürli-
cher Piktogramme der zugelassenen Personengruppe, ausschließlich auf die in der Toilette vorzufin-
dende Ausstattung hinzuweisen, also z.B. durch die stilisierte Abbildung einer Sitztoilette oder einer 
Sitztoilette plus eines Urinals (Bigalke 2017). 

Solange die Arbeitsstättenverordnung in ihrer aktuellen Form gilt, es also erst einmal weiterhin Män-
nertoiletten und Frauentoiletten (neben All-Gender-Toiletten) geben muss und deren Beschilderung 
voraussichtlich nicht flächendeckend ausgetauscht wird – was m.E. momentan auch ein unnötiger Ar-
beits- und Kostenaufwand wäre – wäre es plausibel, eine analoge Kennzeichnung vorzunehmen: Also 
die an der TH Nürnberg existierende ‚Piktogramm-Sprache‘ (Figuren mit oder ohne Rock) in erweiterter 
Form auch für die All-Gender-Toiletten anzuwenden (d.h. ergänzt um eine Figur mit halbem Rock). 
Möglicherweise kann das auf symbolischer Ebene dazu beitragen, dass die All-Gender-Toilette tatsäch-
lich als Erweiterung und nicht als ‚das ganz [unbegreifbare?] Andere‘ wahrgenommen wird. 

Längerfristig wäre allerdings auch denkbar, die kreativen Potenziale an unserer Hochschule, etwa an 
der Fakultät Design, zu nutzen, um schönere Lösungen zu finden. 

 

5.4 Materielle und immaterielle Maßnahmen 
 

Im Folgenden geht es darum, welche Schritte zur Umsetzung sinnvoll erscheinen. 

 
58 bzw. Personen, die keine Englischkenntnisse haben 
59 z.B. mit den Suchbegriffen „all gender Toilette“ oder „unisex Toilette“ 
60 Die Arbeitsgruppe Trans*emanzipatorische Hochschulpolitik (AG Trans*HoPo) bietet ebenfalls eine Auswahl 
an Kennzeichnungsmöglichkeiten sowie weitere Materialien zum Thema an: siehe http://ag-trans-hopo.org/all-
gender-toiletten/#material . 
61 wie etwa die Berliner Senatsverwaltung für Arbeit, Integration und Frauen, die bereits 2015 das erste ‚WC für 
alle Geschlechter‘ in einer Berliner Landesverwaltung einrichtete (Schleiermacher 2015). 

http://ag-trans-hopo.org/all-gender-toiletten/#material
http://ag-trans-hopo.org/all-gender-toiletten/#material
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Welche materiellen Maßnahmen sind sinnvoll? 

Bei Neubauten: von vornherein All-Gender-Toiletten, mindestens eine pro Gebäude, einplanen (siehe 
oben). 

Bei der Umwidmung einer bisherigen Männertoilette zu einer All-Gender-Toilette: 

- Zwischen den Pissoirs und dem restlichen Raum sollte ein Sichtschutz, etwa in Form einer 
Kunststoff-Wand, wie sie auch für die Kabinen existieren, eingebaut werden, sofern nicht oh-
nehin vorhanden. Am Durchgang zum Pissoir-Bereich sollte ein Schild darauf hinweisen, damit 
dieser für Personen, die diesen Bereich meiden möchten, erkennbar ist. 

- In den Sitzklo-Kabinen sollten Abfalleimer aufgestellt werden. 

- Beschilderung der Toilette als All-Gender-Toilette 

- Wegweiser zu der Toilette 

Bei der Umwidmung einer bisherigen Frauentoilette zu einer All-Gender-Toilette: 

- Bei Vorhandensein mehrerer Kabinen ggf. Umrüstung einer Kabine vom Sitzklo zum Pissoir62 
und entsprechende Kennzeichnung an dieser Kabinentür 

- Beschilderung der Toilette als All-Gender-Toilette 

- Wegweiser zu der Toilette 

An einigen Hochschulen wurden Toiletten auch vor einer ‚offiziellen‘ Umwidmung (mit etwaigen Um-
bauten und professioneller Ausschilderung) zu Unisex- oder All-Gender-Toiletten erklärt, indem ein-
fach ein entsprechender Zettel an die Tür geklebt wurde63.  

 

Welche immateriellen Maßnahmen sind sinnvoll? 

Nach einer erfolgten (grundsätzlichen) Beschlussfassung durch die Hochschulleitung (HL) und den Se-
nat, wäre mit dem Sachverständigenausschuss Haushalt, Raum und Bau (SvA HRB) sowie mit dem 
Technik- und Facility Management (TFM) zu beraten, welche Toiletten in welcher Weise umgewidmet, 
ggf. umgestaltet und entsprechend ausgewiesen werden. 

Nach erfolgter Umwidmung sollten die Hochschulangehörigen – beispielsweise durch eine Rundmail - 
über das erweitere Angebot informiert werden. Um die allgemeine Akzeptanz zu erhöhen, scheint es 
sinnvoll, damit einhergehend die Gründe dafür zu vermitteln. Hierbei könnten rechtliche und gesund-
heitliche Argumente ebenso ins Feld geführt werden wie die Diversitätsorientierung der Hochschule. 
Die Maßnahme wäre damit eingebettet in das Gesundheitsmanagement und das Diversitätsmanage-
ment der TH Nürnberg. 

 
62 Praktisch gesehen ist dies nicht nötig, da alle Personen – egal welchen Geschlechts – im Sitzen urinieren kön-
nen. Es gibt möglicherweise aber Männer sowie Trans*- und Interpersonen, die darauf Wert legen, im Stehen 
zu urinieren. Männer mit diesem Bedürfnis könnten in andere Toiletten (Männertoiletten mit Pissoir) auswei-
chen, für Trans* und Inter*personen ist das evtl. schwieriger. 
63 entweder durch zuständiges Personal mit Einverständnis der Leitung oder aber als Aktion ‚von unten‘ durch 
Studierende, z.B. im Rahmen von Aktionswochen für All-Gender-Toiletten (AG transHoPo 2016) 
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Im Servicefinder auf der TH-Homepage64 sollte ein entsprechendes Stichwort eingerichtet werden, un-
ter dem ein Verzeichnis der All-Gender-Toiletten (in welchem Gebäude sind wo genau die Toiletten zu 
finden) hinterlegt werden. 

 

5.5 Zwischenfazit Toiletten 
 

Zu empfehlen ist die Einrichtung mehrerer All-Gender-Toiletten, mindestens eine in jedem Gebäude. 
Bei Neubauten sollte dies von vornherein berücksichtigt werden. Bei Bestandsgebäuden sind partielle 
Umwidmungen erforderlich, bei gleichzeitiger Beibehaltung von anderen Toiletten als Frauen- und 
Männertoiletten. Die Auswahl, welche Toiletten zu All-Gender-Toiletten umgewidmet werden, sollte 
nach baulichen Erwägungen und ggf. Unterrepräsentanz weiblicher oder männlicher Nutzer*innen des 
jeweiligen Gebäudes erfolgen. Die Bezeichnung kann sprachlich und/oder durch entsprechende Pikto-
gramme erfolgen. Eine innere bauliche Umgestaltung ist entweder nicht oder nur in überschaubarem 
Maße notwendig. Die Beschilderung und Wegweiser müssten aber in jedem Falle ersetzt werden. Ne-
ben den zuständigen Gremien und Abteilungen, die an Beschlussfassung und Umsetzung beteiligt sind, 
sollten die Hochschulangehörigen über das neue Angebot und dessen Gründe informiert werden. Die 
Maßnahme kann als Teil des Gesundheits- sowie des Diversity Managements der TH Nürnberg betrach-
tet werden. Im Servicefinder sollte online eine Information über die Standorte der All-Gender-Toiletten 
zu finden sein. 

 

6. Geschlechts- und Vornamenserfassung im IT-System 
 

Dieses Thema wird hier zunächst am Beispiel von Studienbewerbungen/Immatrikulationen behandelt, 
da dies der häufigste Fall von ‚Neuzugängen‘ an die Hochschule sein dürfte. 

 

6.1 Berücksichtigung von amtlichen und nicht-amtlichen Selbstidentifikationen 
 

Eine Erweiterung der Möglichkeiten der Geschlechtsangabe über ‚weiblich‘ oder ‚männlich‘ hinaus, ist 
allein deshalb geboten, da es inzwischen, wie bereits erwähnt, vier mögliche Kategorien des Ge-
schlechtseintrags im Geburtsregister und Personenstandsrecht gibt: ‚weiblich‘, ‚männlich‘, ‚divers‘ o-
der kein Eintrag. Diese vier Optionen sind bei der aktuell anvisierten Erweiterung der Eintragsoptionen 
(bei Studienbewerbungen/Immatrikulationen und damit EDV-Hochschulstatistik) entsprechend be-
rücksichtigt: ‚weiblich‘, ‚männlich‘, ‚divers‘, ‚unbestimmt‘ (Kenntnisstand 25.7.2019 lt. Studienbüro 
2019). Für Personen, deren Geschlecht bereits amtlich als ‚divers‘ oder ‚ohne Eintrag‘ geführt wird, ist 
dies eine passende Reform. Für amtlich (schon immer oder erst seit einiger Zeit) als ‚männlich‘ oder 
‚weiblich‘ Eingetragene ändert sich ohnehin nichts. 

Bei etlichen Trans*-, Inter*-und Non-binary-Personen entsprechen die Angaben bzgl. Vornamen und 
Geschlecht im amtlichen Personenstandsregister bisweilen jedoch nicht oder noch nicht der aktuellen 

 
64 https://www.th-nuernberg.de/unsere-beratungs-und-serviceangebote-fuer-sie/ 
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Selbstidentifikation der Person65. Im Sinne der Akzeptanz geschlechtlicher Vielfalt sollte es die Hoch-
schule ermöglichen, im allgemeinen Umgang die Menschen gemäß ihrer Selbstidentifikation anzuspre-
chen und diese auch für E-Mail-Account, Einschreibungen zu Lehrveranstaltungen etc. zu verwenden, 
sofern von den betreffenden Personen gewünscht. Und das ist auch möglich: Sowohl die Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes (ADS 2016) als auch das Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen 
und Jugend (BMFSFJ 2019b) betonen, dass keine rechtlichen Gründe dagegen sprechen, den  
Wunschnamen bzw. das Wunschgeschlecht auch vor bzw. ohne amtliche Eintragung in das Personen-
standsregister (und damit in den amtlichen Personalausweis66) zu verwenden. 

Gleichwohl scheint es aus momentaner Sicht geboten, dass an bestimmter Stelle festgehalten wird, 
dass die Person, wie sie im amtlichen Ausweis gekennzeichnet ist, mit der Person, wie sie im Hoch-
schulkontext geführt wird, identisch ist. (Z.B.: Wenn Abschlusszeugnisse nach juristischer Einschätzung 
nur auf den amtlichen Namen ausgestellt werden können, müssen die entsprechenden – auf den Wun-
schnamen geführten – Notenblätter zugeordnet werden können [Studienbüro 2019]). Diese ‚Doppel-
registrierung‘ sollte aber nur für die notwendigen administrativen Funktionen abrufbar und verwend-
bar jedoch keinesfalls für alle anderen Hochschulangehörigen einsehbar sein. 

Je nach Einschätzung der Hochschule kann die Grundlage für die Akzeptanz von Wunschname und 
Wunschgeschlecht a) die einfache Angabe bei der Immatrikulation sein (s.u.: Variante 1) oder b) das 
Vorhandensein eines dgti-Ergänzungsweises67 (s.u.: Variante 2). 

In jedem Falle ist es notwendig, im Formular zu erläutern, was gemeint ist, wenn nach Geschlecht und 
Vorname gefragt wird: Geht es um das jeweils amtlich Registrierte oder geht es um die Selbstidentifi-
kation, die im Hochschulkontext verwendet werden soll? Zudem sollten die Studierenden Klarheit dar-
über haben, wer ggf. trotzdem (und warum) die amtlichen Einträge kennt, auch wenn sie die Verwen-
dung von Wunschnamen und Wunschgeschlecht im Hochschulkontext als Präferenz angegeben ha-
ben.68 Im Folgenden mache ich zwei konkrete Vorschläge zur Gestaltung im entsprechenden Formular, 
die die o.g. Erwägungen versuchen zu berücksichtigen. 

  

 
65 Dies kann z.B. daran liegen, dass das oft Monate oder Jahre dauernde Verfahren nach dem Transsexuellenge-
setz (TSG) inklusive Vorlage zweier Gutachten noch nicht abgeschlossen ist, oder dass es aufgrund der einher-
gehenden bürokratischen, finanziellen und psychischen Belastungen (noch) nicht in Angriff genommen wurde. 
Der Eintrag ‚divers‘ ist vom Gesetzgeber darüber hinaus nur für (körperlich) intergeschlechtliche Personen vor-
gesehen, nicht jedoch für andere Personen, die sich als trans* oder non-binär empfinden (Ettmeier 2019). D.h. 
für einige Personengruppen sind die momentan amtlich möglichen Optionen aktuell schlicht ‚unpassend‘, um 
den Weg der Personenstandsänderung zu gehen. 
66 Das Geschlecht steht zwar nicht explizit auf dem Personalausweis, wohl aber der Vorname. Vornamen sind 
meistens geschlechtlich konnotiert, so dass von diesem im Allgemeinen auch auf die Geschlechtskategorie der 
Person geschlossen wird. 
67 Erläuterungen zum Ergänzungsausweis finden sich am Ende des Kapitels zu ‚Transidentität‘. 
68 Vgl. Gespräche mit Studierenden der TH Nürnberg (Stoefer 2019, AK Pride 2019) 
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Variante 1: 

 

Nachname: 
 

___________________   

Vorname 
(laut amtlichem 
Personalausweis): 

 
 
___________________ 

Vorname 
(laut Selbstidentifika-
tion): 

Bitte nur eintragen, 
wenn Sie wünschen, im 
Hochschulkontext nicht 
mit dem amtlichen, 
sondern mit einem an-
deren Vornamen identi-
fiziert zu werden 
(z.B. bei E-Mail-Ac-
count, Anmeldung zu 
Lehrveranstaltungen 
und Prüfungen etc.)  

 

 
 
___________________ 

[Hinweis: Abschlusszeug-
nisse können nur auf den 
jeweils gültigen amtli-
chen Namen ausgestellt 
werden. Deshalb wird im 
Studienbüro die Verbin-
dung des gewünschten 
mit dem amtlichen Na-
men hinterlegt.]69 

Geschlecht 
(laut amtlichem 
Personenstand) 

⃝ weiblich Geschlecht 
(laut Selbstidentifika-
tion) 

Bitte nur eintragen, 
wenn Sie wünschen, im 
Hochschulkontext nicht 
mit dem amtlichen, 
sondern mit einem an-
deren Geschlecht iden-
tifiziert zu werden 

⃝ weiblich 

⃝ männlich ⃝ männlich 

⃝ divers ⃝ divers 

⃝ unbestimmt ⃝ unbestimmt 

  ⃝ sonstiges, und zwar: 
  
     __________________ 

  

 
69 Dieser Hinweis könnte modifiziert werden, wenn es doch für möglich erachtet wird, Abschlusszeugnisse auf 
den selbst gewählten Namen (ohne amtliche Anerkennung) auszustellen. 
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Variante 2: 

 

Nachname: 
 

___________________   

Vorname 
(laut amtlichem 
Personalausweis): 

 
 
___________________ 

Vorname 
(laut dgti-Ergänzungs-
ausweis): 

Bitte nur eintragen, 
wenn Sie wünschen, im 
Hochschulkontext nicht 
mit dem amtlichen, 
sondern mit einem an-
deren Vornamen identi-
fiziert zu werden 
(z.B. bei E-Mail-Ac-
count, Anmeldung zu 
Lehrveranstaltungen 
und Prüfungen etc.) In-
fos zum dgti-Ergän-
zungsausweis mit Vor-
namen und Geschlecht 
gemäß Selbstidentifika-
tion finden Sie im Inter-
net. 

 

 
 
___________________ 

[Hinweis: Abschlusszeug-
nisse können nur auf den 
jeweils gültigen amtli-
chen Namen ausgestellt 
werden. Deshalb wird im 
Studienbüro die Verbin-
dung des gewünschten 
mit dem amtlichen Na-
men hinterlegt.]70 

Geschlecht 
(laut amtlichem 
Personenstand) 

⃝ weiblich Geschlecht 
(laut dgti-Ergänzungs-
ausweis) 

Bitte nur eintragen, 
wenn Sie wünschen, im 
Hochschulkontext nicht 
mit dem amtlichen, 
sondern mit einem an-
deren Geschlecht iden-
tifiziert zu werden 

⃝ weiblich 

⃝ männlich ⃝ männlich 

⃝ divers ⃝ divers 

⃝ unbestimmt ⃝ unbestimmt 

  ⃝ sonstiges, und zwar: 
  
     __________________ 

 

 

 

 
70 Dieser Hinweis könnte modifiziert werden, wenn es doch für möglich erachtet wird, Abschlusszeugnisse auf 
den selbst gewählten Namen (ohne amtliche Anerkennung) auszustellen. 
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Analog könnte dies auch für die Beschäftigten gehandhabt werden. 

Ob Arbeitsverträge und Arbeitszeugnisse (für Angestellte, studentische Hilfskräfte etc.) auf Namen lt. 
dgti-Ergänzungsausweis ausgestellt werden können, oder hier nur der amtliche Name Gültigkeit hat, 
müsste ebenfalls geklärt werden. Laut BMFSFJ sollte auch dies möglich sein (BMFSFJ 2019b). 

 

6.2 Zwischenfazit Geschlechts- und Vornamenserfassung im IT-System 
 

Die Erfassung amtlich anerkannter Geschlechtseinträge und Vornamen im IT-System erfordert ledig-
lich die Erweiterung auf vier mögliche Geschlechtskategorien, was bereits in Umsetzung begriffen ist. 
Wenn jedoch Selbstidentifikationen hinsichtlich empfundener Geschlechtsidentität und gewünsch-
tem Vornamen ohne deren amtliche Anerkennung berücksichtigt werden sollen – was hier empfohlen 
wird – müsste es dafür eine entsprechend gestaltete Formularvorlage geben. Je nachdem, welche 
Grundlage die Hochschule für die Akzeptanz dieser nicht-amtlichen Selbstidentifikationen für nötig 
erachtet, könnte die einfache Angabe der betreffenden Person reichen oder ein dgti-Ergänzungsaus-
weis vorausgesetzt werden (siehe Varianten 1 und 2 oben). In jedem Falle – selbst wenn die Angabe 
der Selbstidentifikation nicht explizit ermöglicht wird – wäre es sinnvoll, deutlich zu machen, ob bei 
einer Abfrage von ‚Geschlecht‘ und ‚Vornamen‘ nur das amtlich anerkannte gemeint ist oder nicht. 

 

7. Vornamensänderungen 
 

Insbesondere für Trans*personen gehört eine Vornamensänderung in der Regel zum Prozess ihrer 
Transition vom bei der Geburt zugewiesenen zum tatsächlich empfundenen Geschlecht. Der Zeit-
punkt des sich bewusst Werdens der eigenen Transidentität sowie von möglichen darauf folgenden 
Schritten der Transition kann grundsätzlich in jedem Lebensalter geschehen, häufig jedoch findet das 
innere und äußere Coming out in der Jugend- bzw. in der jungen Erwachsenenphase statt. 

Eine Institution wie die Hochschule, der sehr viele junge Menschen angehören, sollte also darauf ein-
gestellt sein, dass es immer wieder einmal Studierende (aber auch Beschäftigte) gibt, die sich wäh-
rend ihrer Hochschulzugehörigkeit in der Transition befinden und ihren Vornamen ändern. Hierbei 
möglichst unbürokratisch und akzeptierend dem Wunsch nach Namensänderung zu entsprechen, be-
trifft verschiedene organisationale und kommunikative Prozesse, von denen hier drei behandelt wer-
den: Anrede in Lehrkontexten oder Kollegium, Änderung E-Mail-Account, Umschreiben von Zeugnis-
sen. 

 

7.1 Anrede in Lehrkontexten oder Kollegium 
 

Ist bei Eintritt in die Hochschule (zum Studieren oder Arbeiten) noch der alte Vorname gültig, wird 
dieser bei Studierenden z.B. in Teilnahmelisten von Lehrveranstaltungen auftauchen. Es ist durchaus 
üblich, dass Lehrende zumindest zu Semesterbeginn in den Lehrveranstaltungen (LVs) die Namen auf 
den Listen aufrufen, um die Anwesenheit zu prüfen (zwecks ggf. Bereinigung der TN-Listen, wenn 
Studierende doch nicht teilnehmen) und um sich Namen zu Gesichtern einzuprägen. Auch für die 
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Studierenden untereinander trägt dies zum Kennenlernen ihrer Mitstudierenden bei. Möchte nun 
eine Person nicht mit dem alten, sondern mit einem neuen Namen aufgerufen und künftig angespro-
chen werden, der der empfundenen Geschlechtsidentität entspricht, so erfordert dies eine aktive 
Kommunikation der*des Studierenden mit den einzelnen Lehrenden aller gewählten LVs, und zwar 
idealerweise im Vorfeld des ersten LV-Termins. Beispielsweise kann in einer E-Mail um Verwendung 
des gewünschten Namens gebeten werden. Die Lehrperson sollte (akzeptierend) darauf antworten 
und nicht versäumen, den Namen auf der TN-Liste entsprechend zu korrigieren, um nicht aus Verse-
hen doch den alten Namen aufzurufen. 
Häufig finden – in kleineren Lerngruppen – zu Beginn auch Vorstellungsrunden statt. Hier könnte 
überlegt werden, alle TN darum zu bitten, neben ihrem Namen das gewünschte Pronomen zu nen-
nen. Dies könnte zu einer Sensibilisierung unter den Studierenden beitragen71. 
Auch im weiteren Verlauf der LV und des Kontakts sollte der gewünschte Name verwendet werden. 
Auf diese Weise können Lehrende das ‚Passing‘72 von Trans*studierenden positiv unterstützen. 

Ähnliches gilt in der Kommunikation unter Beschäftigten. Auch diese sollten bei gegenseitiger An-
sprache akzeptierend mit Namens- und Pronomensänderungen umgehen. Vorgesetzte können durch 
entsprechende Aufforderung die Umstellung unterstützen. 

Die Personalabteilung orientiert sich beim Umgang mit Beschäftigten, die hinsichtlich ihrer ge-
schlechtlichen Zuordnung und ihres Vornamens eine Änderung wünschen, an folgenden drei Grund-
sätzen: a) Es sollte im Alltagskontext eine lebensnahe Umsetzung ermöglicht werden73; b) die je aktu-
elle Rechtsprechung muss berücksichtigt werden; c) Alles erfolgt in enger, individueller Abstimmung 
mit der betreffenden Person (Personalabteilung 2019). 

 

7.2 Änderung im IT-System und insbesondere beim E-Mail-Account 
 

Die E-Mail-Accounts der TH Nürnberg sind bei Beschäftigten mit komplettem Vor- und Zunamen ge-
staltet, bei Studierenden mit Nachnamen plus ersten beiden Buchstaben des Vornamens (und einer 
Ziffernfolge). Außerdem erscheint im Account-Verzeichnis des Mailsystems (Zimbra-Webmail-Client), 
in dem alle Accounts der Hochschulangehörigen geführt sind, neben der eigentlichen E-Mail-Adresse 
bei allen auch der vollständige Vor- und Zuname der Person. Es ist insofern ein großes Bedürfnis, den 
Account anzugleichen, wenn der Vorname geändert wird, um Irritationen in der E-Mail-Kommunika-
tion zu vermeiden. 

Auch wenn die technische Umsetzung von Namensänderungen beim Rechenzentrum (RZ) liegt und 
nach einer initiierten Neueinstellung teilweise automatisiert verläuft, ist der entscheidende (vorherige) 
Schritt, eine entsprechende Änderung in anderen zuständigen Abteilungen zu beantragen: Studie-
rende müssen sich dafür an den Studierendenservice wenden, Beschäftigte an die Personalabteilung 

 
71 Ich danke Hannah Lorenz für diesen ergänzenden Vorschlag. 
72 Als ‚Passing‘ (‚Durchgehen‘) wird bezeichnet, wenn eine Trans*- oder Inter*-Person von ihrem Umfeld erfolg-
reich als dem Geschlecht zugehörig wahrgenommen wird, mit dem sie sich selbst identifiziert.  
73 So können z.B. in der Phase des ‚Alltagstests‘ interne Abläufe entsprechend angepasst werden. Wenn es 
etwa um die Zustellung amtlicher Post an Beschäftigte geht, die an ihren ‚amtlichen Namen‘ adressiert ist, habe 
sich bewährt, diese im ‚doppelten Umschlag‘ weiter zu leiten: Das amtliche Schreiben innen und auf dem äuße-
ren Umschlag die Namensnennung, unter der die Person aktuell im internen Hochschulkontext bekannt ist. 
Hilfreich, um die Transition seitens der Personalabteilung unterstützend zu begleiten, ist auch hier die Vorlage 
eines dgti-Ergänzungsausweises oder eines Schreibens der Person, die den Alltagstest psychologisch/psycho-
therapeutisch begleitet (Personalabteilung 2019). 
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und Lehrbeauftragte an die jeweiligen Fakultäten. In diesen Abteilungen werden die nötigen Voraus-
setzungen geprüft (Rechenzentrum 2019). Wenn ein Amtsgerichtsbeschluss über die erfolgreiche amt-
liche Anerkennung der Vornamensänderung vorgelegt werden kann, so gilt dies selbstverständlich als 
ausreichender Nachweis, um die Umstellung innerhalb der Hochschule zu veranlassen. Liegt ein sol-
cher Gerichtsbeschluss (noch) nicht vor, so ist eine Änderung ggf. dennoch möglich: Bei Vorlage des 
dgti-Ergänzungsausweises, der erfahrungsgemäß innerhalb von ca. 14 Tagen ausgestellt wird, kann die 
Änderung ebenfalls veranlasst werden74 (Studienbüro 2019). Allerdings wurde in der Vergangenheit 
so verfahren, dass die Ausstellung des Abschlusszeugnisses nur dann auf den neuen Namen erfolgte, 
wenn auch die amtliche Namensänderung bis dahin stattgefunden hat. Ansonsten wird das Zeugnis 
auf den früheren (amtlich noch gültigen) Namen ausgestellt (ebd.). Unter bestimmten Bedingungen 
kann ein Abschlusszeugnis aber auch im Nachhinein noch auf einen neuen Namen umgeschrieben wer-
den (siehe Abschnitt weiter unten). 

Ist die Namensänderung im IT-System durch das Rechenzentrum vollzogen worden, so ändert sich 
auch der E-Mail-Account entsprechend, wobei die frühere Mailadresse als Alias-Mailadresse weiterge-
führt wird, um darauf eingehende Nachrichten weiter zustellen zu können. Im Adressbuch erscheint 
dann jedoch nur noch der neue Name und die neue primäre Mailadresse, während im Outlook-System 
beide Mailadressen sichtbar sein können. Auf Wunsch könnte der Alias entfernt werden, um letzteres 
zu verhindern. Ein zusätzlicher zweiter Account ist jedoch nicht wünschenswert, da so (systembedingt) 
Duplikate entstehen würden (Rechenzentrum 2019). 

Für Studierende, die aktuell mit einem anderen als dem amtlichen Namen im Hochschulkontext wahr-
genommen werden möchten und weder eine amtliche Namensänderung erwirkt noch einen dgti-Aus-
weis beantragt haben – vielleicht weil sie sich noch im inneren Klärungsprozess befinden, der eine 
‚endgültige‘ Entscheidung derzeit (noch) nicht erlaubt, oder weil sie die Selbstidentifikation als ‚nicht-
binär‘ zutreffend finden und es dafür bislang kaum Möglichkeiten einer wie auch immer gearteten 
‚Registrierung‘ gibt – gäbe es im Hochschulalltag noch folgende erleichternde Optionen: Lehrende 
könnten zulassen, dass diese Studierenden für Kontaktaufnahmen innerhalb von Arbeitsgruppen oder 
in ihrer Funktion als Tutor*innen statt des TH-Accounts ausnahmsweise eine private (selbstbenannte) 
E-Mail-Adresse angeben (Stoefer 2019). 

Für die Nutzung einiger Serviceleistungen des Rechenzentrums wird eine Legitimation benötigt, um 
die Rechtmäßigkeit bestimmter Anfragen zu verifizieren. Dies geschieht in der Regel durch Vorlage 
eines Lichtbildausweises, kann aber auch mithilfe des dgti-Ergänzungsausweises geschehen (Rechen-
zentrum 2019). 

Eine weitere Variante für eine erleichterte Verwendung eines Wunschnamens wurde u.a. an der Uni-
versität Göttingen diskutiert: die Verwendung eines sogenannten ‚Künstler*innen-Namens‘ (Marx 
2019). Diese Variante hält das Rechenzentrum allerdings für unpassend an der TH-Nürnberg – dieses 
komme eher an künstlerischen Hochschulen in Betracht (Rechenzentrum 2019). Hinzu kommt, dass 
die Führung eines offiziellen Künstler*innen-Namens an bestimmte Voraussetzungen geknüpft ist: 1. 
Er ist vor allem für Auftritte im künstlerischen Bereich gedacht. 2. In der Wahrnehmung der Öffentlich-
keit ist die Person unter diesem Namen bekannt („Anerkennung durch Verkehrsgeltung“) (Ehmann, 
Brunner 2018). Ob ein Auftreten mit dem Namen in der Hochschulöffentlichkeit eine solche ‚Verkehrs-
geltung‘ darstellt, wäre zu erwägen. Allerdings würde dies die Reihenfolge erfordern: erst Nutzung im 

 
74 Die technische Umsetzung durch das Rechenzentrum nach einer entsprechenden Meldung von Studienbüro, 
Personalabteilung oder Fakultäten beträgt ca. 7 Tage; die betreffende Person wird über den Zeitpunkt der Um-
stellung direkt informiert. Anschließend kann auch ein neuer Studierendenausweis (OHMcard) ausgestellt wer-
den (Rechenzentrum 2019). 
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Hochschulkontext, dann Anerkennung als ‚Künstler*innen-Name‘. Bis auf bestimmte Fachbereiche wie 
Design und Architektur, in denen sich möglicherweise Personen auch außerhalb des Hochschulkontex-
tes einen anderen ‚Namen gemacht‘ haben, scheint diese Variante eher unpraktikabel. 

 

7.3 Umschreiben von Zeugnissen 
 

Ändern Personen im Verlauf ihres Lebens ihren Nachnamen, z.B. wegen Heirat, so ist es i.d.R. nicht 
notwendig, frühere Zeugnisse und Zertifikate umzuschreiben. Wenn bei einer Bewerbung solche Un-
terlagen beigefügt werden, sind sie problemlos zuzuordnen, wenn die sich bewerbende Person im An-
schreiben oder Lebenslauf den früheren und aktuellen Namen angibt, z.B. „Anna Huber (geb. Kranz)“. 
Alle Dokumente, die auf Anna Kranz oder Anna Huber ausgestellt sind, sind ihr somit eindeutig zuzu-
ordnen. 

Anders verhält es sich bei Personen, die ihren Vornamen ändern, weil sie dessen geschlechtliche Kon-
notation ändern wollen. Hier kann das Bedürfnis entstehen, etwa bei Bewerbung auf einen neuen Ar-
beitsplatz, dort konsistent mit dem neuen Namen wahrgenommen zu werden. Ein Umschreiben frühe-
rer Zeugnisse auf den neuen Namen erleichterte dies. 

Ehemalige Studierende wenden sich mit diesem Anliegen an das Studienbüro75, ehemalige Beschäf-
tigte an die Personalabteilung. Ein an der TH erworbenes Abschlusszeugnis kann bisher schon im Nach-
hinein auf einen neuen Namen umgeschrieben werden, wenn zwischenzeitlich eine gerichtliche/amt-
liche Namensänderung erfolgt ist (Studienbüro 2019). Analoges gilt bisher für Arbeitszeugnisse im Be-
reich der Beschäftigten. Ernennungsurkunden (für Beamte) im Nachhinein umschreiben zu lassen, 
scheint schwieriger zu sein: Laut entsprechenden Gerichtsbeschlüssen von 2012 und 2014 mit Bezug 
auf § 5 TSG76 besteht darauf bislang kein Rechtsanspruch, selbst wenn eine Namensänderung amtlich 
registriert ist. Demnach dürfe lediglich eine ‚urkundliche Bescheinigung‘ auf den neuen Namen ausge-
stellt werden, die bestätigt, dass sich die früher ausgestellte originale Urkunde auf diese Person bezieht 
(Personalabteilung 2019). 

Ob es künftig möglich gemacht wird, Zeugnisse (und evtl. auch Urkunden) auch ohne ‚amtliche‘ Na-
mensänderungsbestätigung auszustellen oder umzuschreiben – ggf. wiederum durch Vorlage eine 
dgti-Ergänzugsausweises – ist aktuell schwer einschätzbar. Dies hänge, so die Personalabteilung, nicht 
am ‚good will‘ der Hochschule, sondern an Klärungen und Reformen im Recht und ist damit von Ent-
scheidungen in Politik und Justiz abhängig.  
Allerdings gibt es bereits jetzt auch staatliche und juristische Stimmen, die die Einschätzung vertreten, 
dass es keinen Rechtsverstoß darstellen würde, Zeugnisse auf den selbst gewählten Namen 

 
75 Die Bearbeitungszeit innerhalb der Hochschule inklusive aller einzuholender Unterschriften beträgt hierfür 
ca. drei Wochen. Für etwaige später notwendig werdende Recherchen wird im Studienbüro vermerkt, welcher 
neue Name zu welchem alten Namen gehört, damit ggf. alte Notenblätter aus der Akte des*der Studierenden 
der Person mit neuem Namen zugeordnet werden können (Studienbüro 2019). 
76 In TSG § 5 ‚Offenbarungsverbot‘ ist niedergelegt: „(1) Ist die Entscheidung, durch welche die Vornamen des 
Antragstellers geändert werden, rechtskräftig, so dürfen die zur Zeit der Entscheidung geführten Vornamen 
ohne Zustimmung des Antragstellers nicht offenbart oder ausgeforscht werden, es sei denn, dass besondere 
Gründe des öffentlichen Interesses dies erfordern oder ein rechtliches Interesse glaubhaft gemacht wird.“ Of-
fenbar bezogen sich Klagen auf diesen Passus, um einzufordern, dass es einen Anspruch darauf geben müsste, 
frühere Urkunden umschreiben zu lassen, damit durch Vorlage der ursprünglichen Ausfertigungen (z.B. bei Be-
werbungen) nicht eine ‚Offenbarung‘ stattfindet. 
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auszustellen, auch wenn dieser (noch) nicht amtlich anerkannt wurde, so etwa das Bundesfamilienmi-
nisterium und die Rechtsanwältin Maria Sabine Augstein (BMFSFJ 2019b; Augstein 2013). 

 

7.4 Zwischenfazit Vornamensänderungen 
 

Vornamensänderungen gehören für die meisten transidenten (und einige non-binäre) Personen zum 
Prozess ihrer Transition, da Vornamen in der Regel geschlechtsspezifisch konnotiert sind. Wer also in 
einem anderen als dem bei Geburt zugewiesenen Geschlecht auftreten und wahrgenommen werden 
möchte, ändert ihren*seinen Vornamen entsprechend. Geschieht dies während der Zeit der Hoch-
schulzugehörigkeit, bedarf es Änderungen im IT-System im Rahmen des Identitätsmanagements des 
RZ (z.B. um die E-Mail-Adresse anzupassen und eine neue OHMcard auszustellen). Diese Änderungen 
erfolgen nach Meldung durch Studienbüro (bei Studierenden), Personalabteilung (bei Beschäftigten) 
oder Fakultäten (bei Lehrbeauftragten). An diese jeweilige Stelle müssen sich betreffende Personen 
also mit ihrem Wunsch nach Änderung wenden. Dem Wunsch kann nach bereits erfolgter amtlicher 
Vornamensänderung problemlos entsprochen werden. Jedoch auch bei (noch) nicht erfolgter amtli-
cher Änderung ist dies möglich. Hilfreich hierbei ist die Vorlage eines dgti-Ergänzungsausweises. 

Beim Umgang in Lehrkontexten oder im Kollegium kann dem Wunsch aber auch ohne Nachweise 
entsprochen werden, um das ‚Passing‘ zu erleichtern. 

Abschluss- und Arbeitszeugnisse können im Nachhinein auf den neuen Namen umgeschrieben wer-
den, wenn die Namensänderung amtlich ist. Eine Ausstellung (oder nachträgliche Umschreibung) von 
Zeugnissen auch ohne amtliche Namensänderung ist aktuell offenbar rechtlich umstritten.  

 

 

8. Fazit 
 

Auf der Basis von Literatur, Recherchen und Fachgesprächen wurde in diesem Bericht versucht, so-
wohl Hintergrundwissen zum Thema der geschlechtlichen Vielfalt – insbesondere zu Transidentität, 
Intergeschlechtlichkeit und Non-Binarität –  zur Verfügung zu stellen als auch praktische Handlungs-
empfehlungen für den organisatorischen und kommunikativen Hochschulalltag zu formulieren, die 
die Berücksichtigung geschlechtlicher Vielfalt ermöglichen. Es handelt sich um eine ‚Momentauf-
nahme‘ in einem gesellschaftlich, politisch und rechtlich dynamischen Feld, in dem sich sicherlich 
auch künftig weitere Entwicklungen ergeben werden. 

Im Sinne der Diversitätsstrategie der TH Nürnberg bietet sich in verschiedenen Feldern an, ge-
schlechtliche Vielfalt stärker als bisher zu berücksichtigen. In der aktuellen Situation wie folgt: 

- Verwendung einer inklusiven gendergerechten Sprache durch neutrale Formulierungen oder 
– wo dies nicht möglich ist – der Unterstrich- oder Sternchenschreibweise. Wenn aufgrund 
der (noch) fehlenden Anerkennung durch den Rat der deutschen Rechtschreibung davon ab-
gesehen wird: mindestens die Beidnennung (welche jedoch nicht wirklich inklusiv ist). 
Auch bei Anreden in Anschreiben und bei Stellenausschreibungen sollte inklusiver formuliert 
werden. 
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- Bei Abfrage der Geschlechtszugehörigkeit von Personen – sofern überhaupt nötig und sinn-
voll – mehr als die beiden Optionen ‚weiblich‘ und ‚männlich‘ oder ein frei einzutragendes 
Feld anbieten. Dabei deutlich machen, ob nach dem amtlichen Geschlechtseintrag oder der 
Selbstidentifikation (oder nach beidem) gefragt wird. 

- Wenn Personen im Hochschulalltag (IT-System, Mail-Adresse, OHMcard, Anrede usw.) nicht 
mit ihrem amtlichen sondern einem davon divergierenden Geschlecht und Vornamen ge-
führt und angesprochen werden möchten, sollte dies akzeptiert und ermöglicht werden, ggf. 
unter Vorlage eines dgti-Ergänzungsausweises. Bereits bei der Studienbewerbung/Immatri-
kulation sollte die Angabe dieses Wunsches angeboten werden. Auch Vornamensänderungen 
im Verlauf der Hochschulangehörigkeit sollten – auch vor bzw. ohne amtliche Registrierung – 
unbürokratisch ermöglicht werden. 
Die eventuelle Möglichkeit, rechtskonform künftig auch Abschluss- und Arbeitszeugnisse auf 
den Wunschnamen (ohne bereits vorhandene amtliche Namensänderung) ausstellen zu kön-
nen, sollte seitens des Justitiariats geprüft werden. 

- Einrichtung von mindestens einer All-Gender-Toilette in jedem Gebäude der Hochschule. 

Erforderlich für eine entsprechende Anpassung wäre – nach entsprechender Beschlussfassung durch 
die zuständigen Gremien der Hochschule – die Entwicklung konkreter organisatorischer Schritte für 
die verschiedenen einzubeziehenden Abteilungen. Nach einer Änderung im Kommunikationshand-
buch, sollten sämtliche Formulare und einige betroffene IT-Prozesse geprüft und ggf. überarbeitet 
werden. Das Technik- und Facility-Management (TFM) wäre mit der Umwidmung, ggf. Umrüstung 
und Ausschilderung von All-Gender-Toiletten zu betrauen. Auf der Homepage sollte unter „Beratung 
& Services“ über die Standorte der All-Gender-Toiletten sowie über Anlaufstellen für Bedarfe im Zu-
sammenhang der Berücksichtigung geschlechtlicher Vielfalt im Hochschulkontext informiert werden. 
Mit dem Hochschulservice für Familie, Gesundheit und Gleichstellung (HSFG) und der Zentralen Stu-
dienberatung wäre zuvor abzustimmen, wer als entsprechende Ansprechperson fungieren könnte. 

Für die Koordination und das Monitoring dieser Implementierungsprozesse wäre es wünschenswert, 
eine zentrale Person, etwa die Kanzlerin oder eine von ihr beauftragte Person, zu bestimmen. Der 
HSFG sollte über den Fortgang des Implementierungsprozesses kontinuierlich informiert werden. 

Darüber hinaus scheint es sinnvoll, alle Hochschulangehörigen zu gegebener Zeit über einige der 
Neuerungen (Kommunikationshandbuch, All-Gender-Toiletten) und deren Gründe zu informieren. 
Dabei könnte verdeutlicht werden, dass es – jenseits quantitativer Aspekte – um eine menschen-
rechtlich und grundgesetzlich gebotene Berücksichtigung und Akzeptanz geschlechtlicher Diversität 
geht. 

Dazu beizutragen, dass sich in diesem Bereich die Organisationen und Institutionen unserer Gesell-
schaft den menschenrechtlichen Prinzipien auch konkret weiter annähern, ist m.E. sowohl eine Bring-
schuld gegenüber bisher ausgegrenzten Gruppen und Individuen als auch ein ethischer Gewinn für 
alle. 

Innerhalb der Hochschule könnte das Thema darüber hinaus interdisziplinäre und kreative Prozesse 
inspirieren (z.B im Rahmen des Leonardo-Projekts, etwa bzgl. der Entwicklung eines Überarbeitungs-
programms für Formulare o.ä.). 

  

 



Renate Bitzan – TH Nürnberg – 2019 

 
39 

 

Literatur und weitere Quellen 
 

Anmerkung: Im folgenden Verzeichnis sind neben der verwendeten Fachliteratur und anderen öf-
fentlich zugänglichen Quellen auch unveröffentlichte Quellen genannt. Bei letzteren handelt es sich 
i.d.R. um Auskünfte von und Fachgespräche mit verschiedenen Personen, die im Rahmen der Arbeit 
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Anhang 
 

Binäre und non-binäre Varianten von Geschlechtsidentitäten 
 

Binär weiblich Non-Binär Binär männlich 

Inter*, die sich als weiblich identifizie-
ren 

Inter*, die sich als inter* identifizieren 
(z.B. als sowohl weiblich als auch 
männlich; als weder weiblich noch 
männlich; als inter*; als divers oder 
als „ich bin ich“) 

Inter*, die sich als männlich identifi-
zieren 

Transfrauen, die sich als weiblich 
identifizieren 

Trans*, die sich als non-binary-trans* 
identifizieren 
(z.B. als sowohl weiblich als auch 
männlich; als weder weiblich noch 
männlich; als divers  oder als „ich bin 
ich“) 

Transmänner, die sich als männlich 
identifizieren 

Gender queer, die meistens als weib-
lich auftreten 

Gender queer, die gleich häufig als 
weiblich oder männlich auftreten o-
der sich als non-binary identifizieren 

Gender queer, die meistens als männ-
lich auftreten 

Cis-Frauen, die sich durchgängig als 
weiblich identifizieren 

Cis-Personen, die sich als non-binary 
positionieren 

Cis-Männer, die sich durchgängig als 
männlich identifizieren 

Eigene Darstellung 

Diese Übersicht erhebt keinen Anspruch auf Vollständigkeit oder Abgeschlossenheit: Es gibt, wie 
mehrfach in diesem Bericht erwähnt, viele weitere ‚Spielarten‘. 
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