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Trans Soldat*innen und ein neues Gemeinsames
Maja Apelt, Henrik Dosdall und Ray Trautwein

Zusammenfassung: Die Bundeswehr ist stark männlich geprägt. (Antidiskriminierungs-)
Rechtliche Änderungen, insbesondere seit Beginn der 2000er Jahre, führen jedoch – wenn 
auch nur langsam – zu organisationalen Änderungs- und Öffnungsprozessen. Der vorlie-
gende Artikel diskutiert diese Prozesse am Beispiel der Erfahrungen von trans Soldat*in-
nen im Militär, die via Einzelinterviews erhoben wurden. Wir argumentieren, dass sich 
anhand der Erfahrungen von trans Soldat*innen nachzeichnen lässt, dass und wie sich ein 
neues Gemeinsames in der Bundeswehr herausbildet. Zugleich legen wir dar, dass dieses 
neue Gemeinsame weder zwangsläufig noch unumkehrbar ist, da sich die Änderungs- und 
Öffnungsprozesse ambivalent gestalten.

Schlüsselbegriffe: Militär, Organisation, Transgender, Antidiskriminierung, Gleichbehandlung

Nachdem Anastasia Biefang auf Tinder den Post „Spontan, lustvoll, trans*, 
offene Beziehung auf der Suche nach Sex. All genders welcome.“ veröffentlicht 
hat, erteilt ihr Arbeitgeber, die Bundeswehr, einen Verweis mit der Begründung, 
dass das Ansehen der Bundeswehr dadurch Schaden nehmen könnte (Janisch 
2022; Rudolph 2023). Mit Unterstützung der Gesellschaft für Freiheitsrechte 
erhob Biefang 2022 Verfassungsbeschwerde, nachdem vorgehende Instanzen die 
verhängte Disziplinarmaßnahme bestätigt hatten. All das erregte vor allem auch 
deshalb Aufsehen, weil Anastasia Biefang zu den wohl bekanntesten Soldat*in-
nen der Bundeswehr gehört. Die Bundeswehr wirbt mit ihr für „Vielfalt in der 
Bundeswehr“ (Bundeswehr o. J.), sie ist Protagonistin einer Dokumentation über 
ihre Transition (Ladenburger 2019), aktiv im Verein QueerBw, einer Interessen-
vertretung von lesbischen, schwulen, bisexuellen, trans-, inter- und andersge-
schlechtlichen Angehörigen der Bundeswehr, und wurde noch nach ihrer Tran-
sition zum Bataillonskommandeur (sic!) befördert.

Die Soldatin steht damit zum einen für ein neues Verständnis der Bundeswehr 
jenseits der männlichen heteronormativen Prägung. Sie steht zugleich dafür, dass 
sich entgegen des historisch durch die (vermeintlich) Allgemeine Wehrpflicht 
männlich geprägten Militärs eine – hinsichtlich des Geschlechts, der sexuellen 
Orientierung, der ethnischen Herkunft und auch Religion – neue militärische 
Gemeinschaft bilden könnte. Der Verweis zeigt aber auch, dass einige befürch-
ten, die Bundeswehr könnte mit dem Post und dem Auftreten von Anastasia Bie-
fang an Seriosität – also an Ernsthaftigkeit und Vertrauenswürdigkeit – einbüßen.
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Tiefergehend verstehen wir den Verweis aber auch als Beleg dafür, wie 
schwierig und ambivalent sich der Wandel der Organisation gestaltet. Damit 
stellt sich die Frage, wie sich dieser Wandel gerade für diejenigen Soldat*innen 
darstellt, die diesen nicht nur in ganz besonderer Weise repräsentieren, sondern 
auch auf ihn angewiesen sind.

Die rechtlichen und die organisationalen Veränderungen stehen dabei in 
einem komplizierten Verhältnis zueinander. Da vor 2001 Frauen bei der Bun-
deswehr nur in ausgewählten Bereichen zugelassen waren, gab es bis dahin für 
Soldaten keine Möglichkeit, den eigenen Vornamen und Personenstand rechtlich 
zu ändern und in der Bundeswehr zu bleiben.1 In dieser rechtlichen Umbruch-
phase hat sich auch die erste Kampfpilotin zu ihrer Geschlechtsidentität als Frau 
bekannt, als Frauen Zugang zur Bundeswehr auch jenseits des Sanitäts- und 
Militärmusikdienstes bekamen. Im Zuge der Öffnung für Frauen, dem Solda-
tinnen- und Soldatengleichstellungsgesetz (SGleiG) und dem Soldatinnen- und 
Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz (SoldGG) wurden viele Hürden beseitigt, die 
der Transition von Soldat*innen entgegenstanden. Trotzdem lässt sich vermuten, 
dass sie für eine Organisation, die so lange auch formal männlich und hetero-
normativ geprägt war, weiterhin eine Provokation darstellen. Diese Provokation 
rührt nicht nur aus dem Militär selbst, sondern auch aus dem allgemeinen gesell-
schaftlichen Zwang, sich einem Geschlecht (Mann oder Frau) eindeutig zuzuord-
nen und den damit verbundenen Erwartungen zu entsprechen (Butler 1991; Villa 
2000). In der militärischen Gemeinschaft, wo die Erwartungen an die Homoge-
nität des Personals besonders stark sind und wo die Privatsphäre immer wieder 
aufgehoben ist, wird diese Norm allerdings umso wirksamer (Scott/Okros 2015; 
Schaefer et al. 2016; Zaretti 2018; Dunlap et al. 2020). Trans Personen weichen – 
häufig ungewollt, manchmal aber auch bewusst – im Laufe ihrer Transition und 
manchmal auch danach von dieser Norm ab (vgl. Schilt 2006). Für sie können 
sich aus den gemeinsamen Unterkünften, den Duschen oder auch Kleidungsord-
nungen, die sich streng an binären Geschlechterkategorien orientieren, zudem 
besondere Herausforderungen ergeben.

Unsere These lautet, dass sich in dem, wie Soldat*innen bei ihrer Transition 
im Militär Unterstützung erfahren, ein neues Gemeinsames inmitten des alten 
heteronormativen Allgemeinen zeigt.

Damit Soldat*innen sozial, medizinisch und rechtlich in ihrem Beruf transi-
tionieren können, bedurfte es einiger rechtlicher Veränderungen. Diese rechtli-
chen Veränderungen mussten und müssen allerdings in die Organisation getra-
gen werden. Dazu gehört, formale Organisationsregeln an die neue Rechtslage 
anzupassen, aber auch, dass sich die Organisationskultur, also das Set an infor-
malen Normen und Regeln entsprechend verändert. Es ist die nicht formali-
sierte Praxis (Krämer 2020), die das organisationale Geschehen prägt, die – so 

1	 Rechtlich wäre es vor 2001 für Frauen und Männer im Sanitäts- und Militärmusikdienst mög-
lich gewesen. Jedoch sind uns keine diesbezüglichen Fälle bekannt. 
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Luhmann (2000: 240) – nicht durch Entscheidungen bestimmt werden kann, son-
dern auf nicht entschiedenen und nicht entscheidbaren Prämissen beruht.

Mit der Frage, wie sich der Organisationswandel für trans Soldat*innen dar-
stellt, fragen wir also auch danach, wie das Gleichbehandlungsrecht vor Ort 
wirkt, wie es sich in formalen, aber auch informalen organisationalen Struktu-
ren widerspiegelt. Sichtbar wird dies daran, so argumentieren wir, wie trans Sol-
dat*innen selbst die Organisation erleben.

Im ersten Abschnitt erläutern wir, wie im vorliegenden Kontext das Allge-
meine und neue Gemeinsame gefasst wird und welche Rolle dabei das Recht 
spielt. Im zweiten Abschnitt gehen wir auf das Verhältnis von Recht und Organi-
sation und konkreter darauf ein, wie das Gleichbehandlungsrecht im Militär zur 
Wirkung kommt. Im Zentrum steht dann die im dritten Abschnitt vorgenommene 
Auswertung und Diskussion von Interviewpassagen zu einzelnen Stationen eines 
Transitionsprozesses. Anhand dieser Passagen legen wir dar, wie die rechtlichen 
Rahmenbedingungen und die formalen und informalen Organisationsstrukturen 
ineinandergreifen und wie trans Soldat*innen gezwungen sind, sich aktiv mit die-
sen Bedingungen auseinanderzusetzen und für die eigenen Rechte aktiv zu werden. 
Der Abschnitt basiert auf Interviews mit fünf trans Soldat*innen. Das Feld, in dem 
sie agieren, haben wir mithilfe von 15 Expert*inneninterviews mit Akteur*innen 
aus den Bereichen Gleichstellung, Gleichbehandlung, Recht und Personal im Kon-
text der Bundeswehr und ihrer Umwelt sowie der Auswertung zahlreicher rele-
vanter Dokumente erhoben (vgl. Apelt/Dosdall/Trautwein 2020; Dosdall 2021).2 
Schließlich lässt sich daraus ableiten, wie sich die organisationalen Bedingungen 
für die betroffenen Soldat*innen darstellen, wie sie mit diesen umgehen und wie 
es daher um das neue Gemeinsame in der Bundeswehr bestellt ist.

1	 Das heteronormative Allgemeine und das inklusive 
neue Gemeinsame in der Bundeswehr

Um die Situation von trans Soldat*innen in der Bundeswehr zu verstehen, ist es 
notwendig, von den Geschlechterverhältnissen im Militär und den Quellen sei-
ner männlichen Prägung auszugehen. Die sogenannte allgemeine Wehrpflicht 
gab es in Deutschland seit 1871. Sie löste die selektive Rekrutierung ab, von der 
bestimmte Stände befreit waren. Das Militär wurde mit dieser Verallgemeinerung 
zur Schule der Nation, in der junge Männer zu Staatsbürgern und Patrioten erzo-
gen werden sollten. Frauen waren – mindestens semantisch und symbolisch – 
davon ausgeschlossen (Frevert 1997). Spätestens seit den 1960er Jahren war 

2	 Der Artikel entstand im Rahmen des Projekts „Organisation und Recht – politische Interessen-
gruppen und rechtliche Interventionen“ (2018–2021). Das Projekt war Teil der ersten Förder-
phase der DFG-Forschungsgruppe „Recht – Geschlecht – Kollektiv“. Die Interviews mit den 
trans Soldat*innen wurden von Ray Trautwein geführt.
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dieses Allgemeine – das sich auf Männer als Soldaten bezog – allerdings zuneh-
mend umkämpft (Hark et al. 2015). Der Zwang zum Wehrdienst, der historisch 
mit einem zeitweiligen Ausschluss aus der zivilen Gesellschaft und nicht selten 
drakonischen Disziplinierungsmethoden einherging, geriet vor dem Hintergrund 
einer sich demokratisierenden Gesellschaft mehr und mehr in die Kritik. Hinter-
fragt wurde, welche Wirkungen der Wehrdienst auf die politischen Einstellun-
gen und auf das Erwachsenwerden hat und welche Methoden der Unterordnung 
damit einhergingen (Birckenbach 1985; 1987; Erdheim 1982; Haubl 1988; Lip-
pert/Schneider/Zoll 1976; Steinert 1973; Steinert/Treiber 1974). Mehr und mehr 
junge Männer nutzten die sich zumindest in der Bundesrepublik erweiternden 
Möglichkeiten, den von ihnen deshalb als Kriegsdienst bezeichneten Wehrdienst 
zu verweigern (Bröckling 1997: 316–324).

Frauen durften unterdessen durchaus dienen, aber nur bestimmte Aufgaben 
im Militär übernehmen. In den 1990er Jahren änderten sich auch insoweit die 
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen, sodass die Frage der Gerechtigkeit und 
Sinnhaftigkeit des allgemeinen Wehrdienstes erneut an Brisanz gewann: Mit dem 
Ende des Kalten Krieges und der Auflösung des Ostblocks erwarteten viele eine 
Friedensdividende: Sie gingen davon aus, dass die Verteidigung an Bedeutung 
verlieren würde und man die Verteidigungsausgaben reduzieren könnte. Zugleich 
stiegen die technisch-technologischen Anforderungen an die Kompetenz der Sol-
dat*innen und es schien weniger sinnvoll, Menschen gegen ihren Willen an teu-
ren Waffensystemen auszubilden. Zudem wurden Frauen aufgrund des Gebots 
der gleichen beruflichen Chancen ab 2001 zum bewaffneten Dienst zugelassen 
(Herzog 1995, in: Meyer 2005: 16f.; Bröckling 1997: 316–324). Dies alles führte 
zusammengenommen zur Entscheidung des Bundestags im Jahr 2011, die Wehr-
pflicht auszusetzen.

Die Wehrpflicht hatte allerdings nicht nur die Funktion, die männliche Bevöl-
kerung kampfbereit zu machen und dies auch nach außen hin zu signalisieren, 
sie diente auch der Erzeugung einer Personalreserve für den Ernstfall. Zudem 
bot sich mit der Wehrpflicht die Chance, dass sich Wehrpflichtige entscheiden, 
länger zu dienen und Zeit- oder Berufssoldaten zu werden. Dass diese Möglich-
keit nach Aussetzung der Wehrpflicht fehlte, wurde in der veränderten Sicher-
heitslage nach 2014 – insbesondere mit Besetzung der Krim und dem Krieg im 
Donbass – für die Bundeswehr zum Problem. Die Frage kam auf, wie das Mili-
tär neue Personengruppen für den Dienst mobilisieren könnte, und dazu gehörten 
nun auch jene, die es zuvor formal oder normativ ausgeschlossen hatte. Mit einer 
breiteren Mobilisierungsstrategie sollte zum einen der Personalmangel bekämpft 
werden und zum anderen die Bundeswehr die Gesellschaft in ihrer Vielfalt besser 
widerspiegeln. Die Propagierung von Vielfalt innerhalb der Bundeswehr hat also 
mehrere miteinander verflochtene Funktionen: Sie soll einen größeren Pool an 
Personen ansprechen und so zu mehr Bewerbungen führen. Und die Gesellschaft 
soll auf neue Weise repräsentiert werden, indem Diskriminierung verhindert und 
die Attraktivität des Dienstes erhöht wird (vgl. Schmidt/Trautwein 2021).
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2	 Rechtliche Veränderungen zu mehr Gleichbehandlung  
im Militär

Vielfalt ist damit eine Antwort auf die Personalprobleme, aber auch auf die Frage 
nach dem neuen Gemeinsamen in den Streitkräften. In einer Organisation, in 
der Vielfalt weder selbstverständlich noch generell unwidersprochen ist (Apelt/
Dosdall/Trautwein 2023), braucht es allerdings starke Vorgaben. Dazu gehören 
rechtliche Grundlagen, die den Wandel befördern. Dies gilt umso mehr für eine 
Organisation, bei der dem Recht und den formalen Regeln eine kaum zu unter-
schätzende Bedeutung zukommt.

Recht ist aber – und dies zeigt sich auch an den bereits erwähnten Gleichstel-
lungs- und Gleichbehandlungsgesetzen SGleiG und SoldGG – anwendungs- und 
auslegungsbedürftig (Edelmann 1992; 2016; Apelt/Dosdall/Trautwein 2023), es 
muss von den Organisationen erst interpretiert und in die Organisation eingebet-
tet werden. Das bedeutet, bislang geltende Regeln anzupassen und durch neue 
Regelungen zu ergänzen oder auch zu ersetzen. Dies ist zumeist ein langfristiger 
Prozess, an dem unterschiedliche Akteur*innen beteiligt sind, die die Durchset-
zung der Gleichbehandlung entweder befördern oder behindern wollen und die 
sich selbst dabei wiederum an bestimmte Regeln halten müssen (vgl. Fligstein/
McAdam 2012).

Der Ausgangspunkt dieses Prozesses hin zur Gleichbehandlung ist mit der 
Zulassung von Frauen zur Bundeswehr gesetzt. Denn sie eröffnet überhaupt 
erst die Möglichkeit, dass sich – aus organisational-formaler Sicht – Soldat*in-
nen während ihres Dienstes als trans outen und eine rechtliche Personenstands-
änderung von ‚männlich‘ hin zu ‚weiblich‘ oder von ‚weiblich‘ zu ‚männlich‘ 
vornehmen können. Schon in diesem Moment zeigt sich allerdings, dass die 
organisationale Umsetzung von Recht typischerweise mikropolitischen Ausein-
andersetzungen zwischen verschiedenen Akteur*innengruppen im Militär selbst 
und der Politik unterliegt. Dafür steht der Umgang mit der Entscheidung des 
Europäischen Gerichtshofs (EuGH) im Fall Tanja Kreil, der den Ausschluss von 
Frauen vom bewaffneten Dienst jedenfalls begründungspflichtig machte und ent-
scheidend dafür war, die Bundeswehr formal für Frauen weiter zu öffnen. Die-
sem Urteil folgte innerhalb der Bundeswehr zunächst der Versuch vonseiten der 
Spitzen der Teilstreitkräfte, Frauen von möglichst vielen Bereichen und Trup-
pengattungen weiterhin auszuschließen. Dem trat jedoch der damalige Vertei-
digungsminister Rudolf Scharping entgegen, indem er die vollständige Öffnung 
aller Teilstreitkräfte und Truppengattungen ankündigte (Apelt 2002). Anschlie-
ßend wurde das Grundgesetz geändert und die Klausel in Artikel 12a, die Frauen 
den Dienst an der Waffe untersagte, gestrichen. Dieser Schritt war folgenreich: 
Mit ihm setzte eine Dynamik zur Veränderung der Geschlechterverhältnisse in 
der Bundeswehr und zu mehr Vielfalt in der Truppe ein. Im Jahr 2001 wurde eine 
Führungshilfe für Vorgesetzte über den Umgang mit Sexualität erlassen (Kujat 
2000); sie betonte, dass Sexualität nun grundsätzlich als Privatsache gelten sollte. 
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Dies galt ausdrücklich auch für homosexuelle Soldat*innen. Die Führungshilfe 
machte somit den Weg für deren Gleichbehandlung frei.

2004 wurde dann ein Soldatinnen- und Soldatengleichstellungsgesetz 
(SGleiG) verabschiedet, das Frauen im Militär fördern und Benachteiligungen 
entgegenwirken soll. Dem Erlass dieses Gesetzes ging die Entscheidung voraus, 
die Bundeswehr nicht in das im November 2001 verabschiedete Gleichstellungs-
gesetz für Bundesbehörden (BGleiG) einzubeziehen. Stattdessen wurde in jah-
relangen Aushandlungsprozessen ein eigenes Gesetz für das Militär ausgearbei-
tet, das sich insbesondere im Hinblick auf die sogenannte Quotenregelung von 
der Regelung für die Bundesbehörden insofern unterschied, als zwar im Sani-
tätsdienst der auch im Bundesgleichstellungsgesetz vorgesehene Anteil von 50 
Prozent, im Truppendienst aber lediglich ein Anteil von 15 Prozent Frauen ange-
strebt werden sollte. Die Rechte von Gleichstellungsbeauftragten wurden erst in 
den Jahren danach in teilweise schwierigen Verhandlungen sukzessive erweitert 
(Apelt/Dosdall/Trautwein 2020).3

Zeitgleich mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG), das auf die 
Bekämpfung von Diskriminierungen in der Erwerbsarbeit, bei der Vermietung 
von Wohnungen und bei Dienstleistungen ausgerichtet ist, wurde 2006 außer-
dem das Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz (SoldGG) erlas-
sen. Dieses überträgt die Rechtsgedanken des AGG auf die Bundeswehr und 
unterscheidet sich in seinen Regeln auch kaum von diesem. Es führte in der Bun-
deswehr unter anderem dazu, dass Organisationseinheiten verändert oder neu 
geschaffen wurden. So wurde das Stabselement Chancengerechtigkeit um die 
Elemente Vielfalt und Inklusion erweitert und eine Ansprechstelle Diskriminie-
rung und Gewalt in der Bundeswehr geschaffen.

Von besonderer Bedeutung für trans Soldat*innen war dann der 2017 von 
dieser Stabsstelle herausgegebene Leitfaden zum Umgang mit transgeschlecht-
lichen Menschen im Geschäftsbereich des Bundesministeriums für Verteidigung 
(BMVg 2017). An diesem Dokument wird deutlich, wie sich das Feld der Gleich-
behandlung in der Bundeswehr verändert hat. Denn in die Erstellung des Leit-
fadens wurden trans Soldat*innen selbst einbezogen, die Mitglieder des Vereins 
QueerBw waren (QueerBw 2024).

Trotz dieser Veränderungen ist die männliche Prägung der Streitkräfte weder 
rechtlich noch formal obsolet. Da ist zunächst der Artikel 12a des Grundgesetzes, 
wonach nur Männer zum Dienst in den Streitkräften verpflichtet werden können. 
Frauen können nur im Verteidigungsfall und nur zu Dienstleistungen im zivilen 
Sanitäts- und Heilwesen sowie in der ortsfesten militärischen Lazarettorganisation 
herangezogen werden. Neben dem ausdrücklichen Gleichberechtigungsgebot für 
„Männer und Frauen“ in Artikel 3 Absatz 2 und dem Anspruch der „Mutter“ auf 
den Schutz und die Fürsorge der Gemeinschaft in Artikel 6 Absatz 5 handelt es sich 

3	 Am 25.01.2024 ist das neue Soldatinnen- und Soldatengleichstellungsgesetzes in Kraft getre-
ten. Dort wurde das Ziel auf 20 % angehoben.
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damit um die einzige auf das Geschlecht bezogene Differenzierung, die das Grund-
gesetz vornimmt. Sie knüpft an die frühere eben nicht allgemeine Wehrpflicht an 
und reproduziert und verstetigt die bestehenden Geschlechterzuschreibungen.

Aktuell spiegelt sich die männliche Prägung der Streitkräfte zudem in den 
weiterhin männlichen Dienstgradbezeichnungen wider. Tatsächlich unternah-
men einzelne Abteilungen des Verteidigungsministeriums bereits 2020 einen 
Anlauf, dies zu ändern (Wiegold 2023). Dem setzte der Bundeswehrverband – 
der sich als Interessenverband aller Angehörigen der Bundeswehr versteht – eine 
Blitzumfrage entgegen, der zufolge mehr als 80 Prozent der Soldatinnen weib-
liche Dienstgradbezeichnungen ablehnen würden (DBwV 2020). Die Organisa-
tionskultur stehe, so das Argument des Verbandes, einer geschlechtergerechten 
Ansprache entgegen. Ein neuer Anlauf findet sich in dem vom Deutschen Bun-
destag 2023 verabschiedeten „Gesetz zur Fortentwicklung gleichstellungsrecht-
licher Regelungen für das militärische Personal der Bundeswehr und anderer 
gesetzlicher Regelungen“ (Gleichstellungsfortentwicklungsgesetz militärisches 
Personal — MilPersGleiFoG), das am 24. Januar 2024 in Kraft getreten ist. In 
§ 4 Absatz 5 SGleiG in der Fassung vom 24. Januar 2024 werden nun weibliche 
Dienstgradbezeichnungen möglich. Allerdings müssen sie vom Bundespräsiden-
ten bestätigt werden, dem laut § 4 Absatz 3 des Soldatengesetzes (sic!) die aus-
schließliche Befugnis zukommt, Dienstgradbezeichnungen festzulegen.

Insgesamt zeigt sich, dass formal gesetztes, geltendes Recht nicht aus sich her-
aus Wirkung entfalten kann, sondern sozial eingebettet ist. Ein einzelnes Gesetz 
konkurriert als regulative Institution (Scott 1995: 33; Meyer/Rowan 1977) also 
mit anderen rechtlichen und weiteren Institutionen (Heimer 1999). Dies wird 
im Militär unter anderem beim Gleichbehandlungsrecht und den institutionali-
sierten Vorstellungen vom männlichen Soldaten deutlich, die sich auch in Arti-
kel 12a des Grundgesetzes widerspiegeln. Das Spannungsverhältnis von recht-
licher Gleichbehandlung und männlicher Prägung des Militärs zeigt sich auch 
in unseren Interviews mit trans Soldat*innen, die wir im Folgenden vorstellen.

3	 Trans Soldat*innen – Zwischen altem Allgemeinem und 
neuem Gemeinsamen

Ob und wie es der Bundeswehr gelingt, Soldat*innen anzuerkennen, die sich 
während ihrer Dienstzeit outen, transitionieren und ihre Geschlechtsidentität aus-
leben, zeigen wir anhand von Ausschnitten aus fünf circa einstündigen Inter-
views mit zwei trans Soldaten und drei trans Soldatinnen. Sie sind zwischen 
Mitte 20 und 50 Jahre alt, zwischen den 1980er Jahren und 2015 in die Bundes-
wehr eingetreten und haben ihre Transition 2012 oder später begonnen und teil-
weise auch abgeschlossen. Sie gehören unterschiedlichen Truppengattungen an, 
worauf wir nicht weiter eingehen werden, um die Anonymität der Personen zu 
schützen. Diesem Ziel dienen auch kleinere Verfremdungen, die wir in die zitier-
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ten Interviewauszüge eingebaut haben. Die Interviews wurden transkribiert und 
inhaltsanalytisch ausgewertet.

Die Erfahrungen, die die Soldat*innen gemacht haben, sind teilweise ähn-
lich, teilweise aber auch sehr unterschiedlich. Das wird in ihren Beschreibun-
gen der Herausforderungen im Zusammenhang mit dem Coming-out (3.1), dem 
Antrag auf Übernahme als Berufssoldat*in (3.2), der Übernahme der Kosten für 
geschlechtsangleichende Operationen (3.3) und dem Engagement für ihre Inte-
ressen (3.4) deutlich.

3.1	 Das Coming-out

Für alle Interviewpartner*innen steht am Anfang die eigentliche, bewusste Ent-
scheidung, mit der Transition zu beginnen und ihre Vorgesetzten und Kame-
rad*innen darüber zu informieren. Laut Leitfaden zum Umgang mit transge-
schlechtlichen Menschen kann die erste Information durch die Personen selbst 
oder durch andere erfolgen; es sei aber „zwingend geboten“, sich mit den Vor-
gesetzten abzustimmen, „bevor die Kameradinnen und Kameraden“ in Kenntnis 
gesetzt werden (BMVg 2017: 9). Tatsächlich beraten sich die Soldat*innen aber 
häufig zunächst mit besonders vertrauten Personen und melden ihre Entschei-
dung erst danach ihrer vorgesetzten Person. Der erste größere Schritt in diesem 
Prozess ist zumeist eine Rede vor den Kamerad*innen, in dem die betreffende 
Person den Wunsch äußert, mit einem anderen Vornamen und einem anderen 
Pronomen angesprochen zu werden; teilweise gehört dazu auch der Wunsch, 
die entsprechenden Toiletten, Duschen und Stuben nutzen zu können. Eine sol-
che Rede wird nicht selten bei einem Appell oder im Rahmen anderer offiziel-
ler Treffen gehalten.

Ein kameradschaftlicher Umgang heißt dem Leitfaden zufolge, diesen Wün-
schen nachzukommen, auch wenn eine formale Änderung des Vornamens und 
des Personenstandes noch nicht stattgefunden hat (ebd.: 12). Von dem Moment 
an, in dem die Änderung rechtlich vollzogen wurde, wird die Anrede mit dem 
geänderten Namen verpflichtend; Verstöße dagegen „können als sexuelle Beläs-
tigung und Diskriminierung ausgelegt werden“ (ebd.).

Wie unsere Interviewpartner*innen erzählten, haben sie im direkten Anschluss 
an ihre Rede vor den Kamerad*innen ganz überwiegend keine negativen Reak-
tionen erlebt. Zumeist seien die Reaktionen positiv gewesen, manchmal habe 
es Nachfragen gegeben, teilweise hätten die Kamerad*innen Unsicherheit im 
Umgang mit ihnen gezeigt. Eine unserer Interviewpartner*innen, wir nennen 
sie hier Sandra, stieß allerdings – lange vor dem Erscheinen des Leitfadens – 
auf offene Ablehnung. Die Offizierin, die zunächst über viele Jahre in ihrer 
Rolle als ‚männlicher Soldat‘ Karriere in der Bundeswehr gemacht hatte und als 
Berufssoldat übernommen worden war, berichtete, was nach ihrer Rede vor den 
Kamerad*innen geschah: „Ein größerer Teil hat geklatscht, ein anderer entwe-
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der komisch geguckt oder gar nichts gesagt, aber eigentlich positive oder neu-
trale Reaktionen.“ Umso größer war der Bruch, der sich in der Zeit danach im 
Verhalten der Kamerad*innen im Umgang mit Sandra zeigte: „Die […] haben 
mir nicht die Hand gegeben, sind mir aus dem Weg gegangen, [seitdem] sitze ich 
beim Mittagessen alleine.“ (Z. 985–9884)

Die rechtlich-formale Rahmung, aber auch der hohe formale Rang, den San-
dra bekleidet, haben dabei geholfen, dass sie diesen Weg gehen konnte, und 
schützten sie auch vor offenen Angriffen. Aber aus der informellen Gemeinschaft 
wurde sie ausgeschlossen. Ihr Coming-out markierte einen Wendepunkt in ihrer 
beruflichen Biografie: Durch diese Ausgrenzung nahm sie die „Vorurteile gegen-
über Frauen beziehungsweise gegenüber Homosexuellen oder gegenüber trans-
sexuellen Leuten“ in der Bundeswehr wahr (Z. 337–339): „Und plötzlich war 
ich Opfer, in Anführungszeichen.“ (Z. 333–334) Wehren konnte sie sich in der 
Zeit der Transition nicht, zu aufreibend und kräftezehrend war der Prozess. Erst 
aus dem Abstand heraus erkannte sie ihre Möglichkeiten und Ressourcen und 
begann, sich in der Bundeswehr für die Rechte von Frauen, Homosexuellen und 
trans Personen zu engagieren.

Ganz im Gegensatz zu Sandra erzählte Hellen:

„Mir hat tatsächlich seitens der Bundeswehrkameraden niemand auch nur 
annähernd das Gefühl gegeben, dass ich verkehrt bin, dass ich nicht auf-
genommen werde. Im Gegenteil, ich höre immer wieder, auch wenn ich 
das gar nicht möchte, dass das immer wieder so gesagt wird. ‚Das ist aber 
mutig, Hut ab! Das hätte ich mich nie getraut.‘ Und solche Dinge … Ich 
sage: ‚Ja, wenn das für dich als mutig erscheint. Für mich war es die ein-
zige Möglichkeit, den Rest meines Lebens zu verbringen.‘“ (Z. 400–409) 

Das Zitat zeigt, dass sich auch die Kamerad*innen bewusst darüber waren, wel-
chen Mut ein solcher Schritt braucht und dass die Organisation in dieser Hinsicht 
also ein schweres Umfeld darstellt. Zugleich hat Helen deutlich gemacht, dass es 
bei ihr – ähnlich wie bei anderen – einen Punkt in der Biografie gab, an dem es 
keine andere Wahl zu geben schien, als diesen Weg zu beginnen.

Auch Ivo hat gute Erfahrungen gemacht. Er war an seinen Chef herangetre-
ten, um ihm zu sagen: 

„‚Chef, ich identifiziere mich nicht als Frau, ich möchte mit männlichem 
Pronomen angesprochen werden. Und ich wollte Sie einfach nur in Kennt-
nis setzen, [lacht] weil ich glaube, dass es ganz fair ist, [lacht] wenn Sie 
das wissen.‘ Mein damaliger Chef war eine total coole Sau. Also der hat 
einfach gesagt: ‚Pfff, du machst deinen Job ja nicht anders jetzt plötzlich. 

4	 Bei diesen Zahlen handelt es sich um die Zeilennummern in den Interviewtranskripten.
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Vielleicht wirst du – wenn du Glück hast – ein bisschen fitter. Und dann 
hat er halt gesagt: ‚Was kann ich für dich tun? Wie kann ich dich fördern?‘ 
Also er hat als Chef immer versucht, seine Untergebenen bestmöglich zu 
fördern und sie zu unterstützen.“ (Z. 350–370) 

Ivo hatte das Gefühl, dass sein Chef ihm zur Seite steht. Die kleine Randbemer-
kung, er könne durch die Transition seine Fitness steigern, wurde wohl von bei-
den als scherzhafter Bezug auf die männlich geprägten Erwartungen verstanden.

Johanna hat nach ihrem ersten Coming-out die Einheit gewechselt. Sie musste 
sich also die Frage stellen, wie sie sich in ihrer neuen Umgebung vorstellen 
sollte, da in den Unterlagen noch der alte männliche Vorname stand: 

„Ach, du bist das erste Mal auf einer Einheit, du kennst die Leute da alle 
nicht, aber du musst ein Statement setzen. Also habe ich einen knüppel-
engen Rock angezogen [lacht] … und bin dann auch zum Spieß [dem 
Kompaniefeldwebel; d. Verf.] gegangen und habe gesagt: ‚Hallo, ich bin 
hier der Vertretungsmeister für die nächsten Wochen. … Ich weiß, über-
all steht noch mein alter Name, aber nennt mich bitte [Johanna]. Und ich 
würde gerne auf eine Frauenkammer.‘ … Und dann guckt man, kurz dicke 
Backen: ‚Ja, kriegen wir hin.‘ War wieder selbstverständlich.“ (Z. 310 325) 
„Ich glaube, die Frauen haben darüber gelacht, dass ich so dumm war, die-
sen Rock anzuziehen …, aber für mich … war in dem Augenblick [wich-
tig], ich muss mich hier einer kompletten Besatzung als Frau zeigen … und 
dann muss es halt überspitzt sein …, also unterm Strich habe ich das Ziel 
erreicht …, wie gesagt, eine ganz dumme Idee.“ (Z. 806–814)

Da der Prozess ihrer Transition noch nicht abgeschlossen war, musste Johanna 
die erste Vorstellung wiederholen und war auf den guten Willen ihrer Kame-
rad*innen – vor allem der Frauen – angewiesen. Sie wurde aber auch in der 
neuen Einheit gut aufgenommen.

Diese positive Erfahrung hätte sich Emil auch gewünscht. Bei ihm wird klar, 
dass der Leitfaden zwar Orientierung gibt, die Hinweise dort aber nicht berück-
sichtigt werden müssen: 

„Was ich bei der Bundeswehr nicht so toll finde, dass man, wenn man 
sich als trans outet, nicht als ‚er‘ angesehen wird, sondern erst, wenn es 
schwarz auf weiß auf Papier ist. Solange hat man immer noch ‚sie‘ gesagt 
und gesagt: ‚Wir sagen erst ‚er‘ zu dir und ‚Herr‘ und ‚[Emil]‘, wenn du es 
auch schwarz auf weiß auf Papier hast.‘“ (Z. 103–109)

Insbesondere die trans Soldatinnen unter den Interviewten gehörten vor ihrer 
Transition – mit Fligstein und McAdam (2012) gesprochen – zu den Etablier-
ten im militärischen Feld, danach wurden sie zu einer Herausforderung für die 
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männliche Majorität und waren auf deren Verständnis angewiesen. Den meisten 
Interviewten wurde dieses Verständnis entgegengebracht, was als Zeichen dafür 
erscheint, dass da ein neues Gemeinsames wirksam wurde. Indem aber für alle 
klar war, wie anspruchsvoll ein Coming-out ist, insbesondere wenn es vor der 
gesamten militärischen Einheit erfolgen musste, wurde gleichzeitig auch deut-
lich, wie wirkmächtig dabei das alte Allgemeine noch war. Besonders anschau-
lich wird dies bei Sandra, die aus der informellen militärischen Gemeinschaft 
informell ausgeschlossen wurde, und bei Emil, der auf formelle Regeln verwie-
sen wurde, die dieses alte Allgemeine stützen.

3.2	 Die Übernahme als Berufssoldat*in

Vier von unseren Gesprächspartner*innen waren schon vor ihrer Transi-
tion Berufssoldat*innen. Dieser Status wird durch die Transition nicht infrage 
gestellt. Eine Person hat dazu keine Auskunft gegeben; für Johanna hingegen war 
die Frage, ob sie als Berufssoldatin übernommen wird, ein wichtiges Thema. Als 
ihr mehr und mehr bewusst wurde, dass sie transitionieren wollte, hatte sie bei 
einer Soldatin, die diesen Weg weitaus früher gegangen war, Rat gesucht:

„Die hat gesagt: ‚Wenn du noch kein Berufssoldat bist, dann ist deine Kar-
riere vorbei. Das empfehle ich dir nicht.‘ Dementsprechend habe ich natür-
lich das nach ganz hinten geschoben und gesagt: Du musst erst Berufs-
soldat werden … Karriere machen, vorankommen, Leistung zeigen. Und 
alles andere ist halt hinten geblieben. Oder ich bin hinten geblieben, meine 
Gefühle sind hinten geblieben …“ (Z. 40–45) 

Irgendwann hielt Johanna es aber nicht mehr aus und outete sich, noch bevor sie 
das Ziel, Berufssoldatin zu werden, erreicht hatte: „Ich höre jetzt auf mich, ich 
höre jetzt auf, für andre, also für die Bundeswehr das zu machen, was sie von 
mir erwarten.“ (Z. 70–71)

Später bewarb sie sich als Berufssoldatin: „[…] und das Erste, was kam, war 
eigentlich nur noch die Beurteilung. … Und die … ist maximal schlecht ausgefal-
len.“ (Z. 393–395) Johanna hatte daraufhin zunächst das Gespräch mit ihrem Vor-
gesetzten gesucht; dieser Versuch blieb jedoch ohne Erfolg, sodass sie ihre Bewer-
bung als Berufssoldatin nur noch zurückziehen konnte: „Ich habe mich gegen zwei 
Offiziere, die schon lange dabei sind, aufgelehnt. Und das merke ich heute noch. … 
meine Beurteilung wird nicht besser, sie wird immer schlecht.“ (Z. 1190–1192) 
Weil die Beurteilungen vor der Transition immer weitaus besser waren, überlegte 
sie, an wen sie sich wenden könnte. Die Gleichstellungsbeauftragte kam für sie 
nicht infrage, weil die „viel weiter unten“ stand (Z. 1183–1184), sodass Johanna 
sich von ihr keine Hilfe versprach. Sie suchte bei diversen Stellen Unterstützung, 
woraufhin ihr Fall geprüft wurde. Johanna zufolge lautete das Ergebnis:
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„‚Ja, wir haben … bei Ihnen Ungereimtheiten feststellen können. … Eine 
Diskriminierung können wir ausschließen, da Sie in der gesamten Besat-
zung gut anerkannt werden.‘ Und da frage ich mich: Kann ich also nur dis-
kriminiert werden, wenn es ganz viele sind, und ein einzelner direkter Vor-
gesetzter kann es nicht?“ (Z. 439–444). 

Sie schließt das Interview mit der Hoffnung: „dass ich Berufssoldat werde … 
Das ist eigentlich mein Lebensziel.“ (Z. 1764)

Zwar sollten die Soldat*innen auch während ihrer Transition in Personalfra-
gen gleichbehandelt werden, aber Beurteilungen – das zeigen Untersuchungen 
immer wieder – sind anfällig für Benachteiligungen, weil sie häufig bewusst 
oder unbewusst von Stereotypen und Vorurteilen geleitet sind (vgl. zum Beispiel 
Joachim-Döll 2017; Lorse 2020: 434–454). Zudem zeigt das Beispiel, dass vie-
len nicht klar ist, dass sich Diskriminierung nicht nur auf das direkte Miteinander, 
sondern auch auf solche formalen Prozesse bezieht, und welche Wege Soldat*in-
nen beschreiten können, um sich dagegen zur Wehr zu setzen. Die rechtlichen 
Normen allein genügen offensichtlich nicht. Zugleich wird deutlich, dass die vor-
handenen Instrumente und Anlaufstellen, wie beispielsweise die Gleichstellungs-
beauftragten, nicht immer mit genügend Ressourcen ausgestattet sind, um gute 
Ansprechpartner*innen für Betroffene zu sein. Auch diese Aspekte weisen auf 
noch bestehende Hürden in der Umsetzung von Antidiskriminierungsrecht (dazu 
unter anderen Kocher 2009) und auf dem Weg zum neuen Gemeinsamen hin.

3.3	 Kostenübernahme für geschlechtsangleichende Operationen

Die Beantragung und Bewilligung geschlechtsangleichender Operationen durch 
den Personal- und Vertrauensärztlichen Dienst der Bundeswehr (PVD Bw) stellte 
für viele unserer Gesprächspartner*innen eine große Herausforderung dar. Häu-
fig wurde berichtet, dass Anträge – mit Hinweisen auf Formfehler oder Ähnli-
ches – abgelehnt wurden und keine Möglichkeit bestand, mit den zuständigen 
Sachbearbeiter*innen zu sprechen. Nicht selten warteten Betroffene Monate oder 
sogar Jahre auf den Bescheid zu ihrem Antrag.

Johanna etwa erzählte zunächst, dass eine Brust-OP sehr schnell akzeptiert 
wurde. Der Truppenarzt sagte zu ihr: 

„‚Ja, Sie sind definitiv eine Frau, Sie haben eine unterentwickelte Brust, 
das Leid, … das sieht man Ihnen an.‘ Und dann habe ich wirklich meine 
Brust-OP … über ein dreiviertel Jahr früher [als erwartet] bekommen … 
Da habe ich wieder so Vertrauen gefasst in die Medizin der Bundeswehr.“ 
(Z. 477–483) 

Zunächst glaubte sie auch, keine weiteren Operationen zu benötigen:
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„Das brauche ich alles nicht, kann man ja alles schön verstecken. … aber 
dann habe ich in den Spiegel geschaut und da hat nicht mehr eine trans 
Frau … ich habe mich plötzlich nur als Frau gesehen … und das war so ein 
Schlüsselmoment und da … habe [ich] dann weitere Kostenvoranschläge 
eingereicht. Ich habe noch eine Eingabe geschrieben, weil … dieses Ver-
fahren sehr undurchsichtig [ist und da] unbedingt nachgebessert werden 
muss. … Und habe dann auch Gott sei Dank meine Kostenzusage [lacht] 
endlich bekommen. … Ich habe sechs Monate lang in der Luft gehangen, 
ich wusste nicht, wann es weitergeht. Es war so zermürbend und frustrie-
rend.“ (Z. 564–574)

Ivo musste noch länger warten: 

„Und das geht seit drei Jahren tatsächlich so, das Verschleppen meiner 
Behandlung …, sodass das zu einer massiven Verschleppung der menta-
len Gesundheit … ich bin inzwischen sehr froh darum, dass ich gezwun-
gen wurde, … eine Psychotherapie zu besuchen, weil dieses ständige Hof-
fen darauf, dass … der Antrag bald endlich positiv zurückkommt und man 
endlich seinen OP-Termin haben kann …, das schlaucht massiv an der 
mentalen Gesundheit“ (Z. 501–513) „Inzwischen bin ich … so weit, mir 
keine Hoffnungen mehr zu machen. Ich lebe in dem IST-Zustand, und 
sollte sich dieser irgendwann mal ändern, dann freue ich mich darüber.“ 
(Z. 646–649)

Bei Emil wurde der Antrag erst nach einem längeren Prozess von eineinhalb Jah-
ren, der „sehr, sehr problematisch“ war (Z. 56), bewilligt.

Die lange Wartezeit stellte nicht nur insofern eine große Belastung dar, als es 
für die Soldat*innen unklar blieb, wie lange sie auf die Behandlung warten müs-
sen und ob sie überhaupt bewilligt wird. Es bedeutete auch, dass sie sich in ihren 
Einheiten immer wieder vorstellen und klären mussten, wie sie angesprochen 
werden wollten, welche Toiletten, welche Duschen sie benutzen können bis hin 
zu der Frage, mit wem sie jeweils die Stube teilen würden. All das sind Anzei-
chen dafür, wie wirksam das Männliche, Heteronormative und wie schwer der 
Weg zu einer wirklichen Gleichbehandlung sein kann.

3.4	 Engagement für eigene Rechte

Die interviewten Soldat*innen waren gezwungen, offensiv mit ihrer Transi-
tion umzugehen (vgl. Frohn/Meinhold 2016: 6 für zivile Arbeitgeber) und sich 
aktiv für die eigenen Rechte einzusetzen. Häufig haben sie sich Kamerad*innen 
gesucht, die sie unterstützen. Manche erhielten diesen Rückhalt auch durch ihre 
(Ehe-)Partner*innen.
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Eine besondere Bedeutung hatte für viele der Verein QueerBw, die Interes-
sensvertretung der lesbischen, schwulen, bisexuellen, trans, inter- und anders-
geschlechtlichen Angehörigen der Bundeswehr. Er ging aus dem 2002 gegrün-
deten Arbeitskreis Homosexueller Angehöriger der Bundeswehr (AHsAB) 
hervor. Dieser Verein wurde umbenannt, um damit der Vorstellung einer grö-
ßeren geschlechtlichen und sexuellen Vielfalt in der Bundeswehr und dem ver-
änderten öffentlichen Sprachgebrauch Rechnung zu tragen. Gegründet wurde 
auch eine Arbeitsgruppe Trans*, die Interessen von trans Personen in der Bun-
deswehr vertritt. So wurde in einem der Interviews darauf hingewiesen, dass 
QueerBw sich für Soldat*innen einsetzt, deren Anträge für geschlechtsanglei-
chende Operationen seitens der Bundeswehr nur verzögert bearbeitet – oder um 
es mit Ivos Worten (vgl. Kapitel 3.3) zu sagen: verschleppt – wurden. Zudem 
berät der Verein die Bundeswehr und wirkte zum Beispiel an der Erstellung 
des oben erwähnten Leitfadens mit. Der Verein nimmt überdies auch zu ande-
ren Organisationen, zu Parteien und Initiativen Kontakt auf und beteiligt sich 
etwa am Christopher Street Day (CSD) und bei der LGBT-Karrieremesse Sticks 
& Stones.

Der Verein QueerBw hat also eine mindestens dreifache Ausrichtung: Zum 
einen werden die Interessen der eigenen Mitglieder in der Bundeswehr vertreten. 
Zweitens betreibt der Verein Lobbyarbeit und versucht, auf andere Akteur*in-
nen einzuwirken, die für das militärische Feld von Bedeutung sein können; auf 
diese Weise soll etwa die Politik auf die Situation der Betroffenen aufmerk-
sam gemacht werden. Drittens soll die eigene Erwerbsorganisation, die Bundes-
wehr, als fortschrittlich präsentiert und in das Feld queerer Lebensweisen und 
Akteur*innen eingebracht werden. Es werden Verbündete im Umfeld der Bun-
deswehr gesucht, um gemeinsame Perspektiven, Zielsetzungen und Wege für 
Gleichbehandlung und gegen Diskriminierung zu entwickeln.

Das Engagement von QueerBw zeigt eindrucksvoll, wie LGBTQIA+-Sol-
dat*innen sich für ein neues Gemeinsames im Militär einsetzen und wie sie die 
Streitkräfte zugleich – trotz der organisationsinternen Kämpfe – in ihrer Vielfalt 
außerhalb der Organisation repräsentieren.

4	 Alles eine Frage der Organisationskultur?

Die zentrale Frage dieses Beitrages war, wie sich die organisationalen Bedin-
gungen für trans Soldat*innen darstellen. Die Transition ist für Soldat*innen for-
mal-rechtlich möglich. Aber wie vollziehen die Soldat*innen die Transition und 
wie ist es um die Herausbildung eines neuen Gemeinsamen in der Bundeswehr 
bestellt, dem trans Soldat*innen angehören?

Häufig wird die These vertreten, dass die formalen, rechtlichen Rahmenbedin-
gungen für eine Gleichbehandlung vorhanden seien und das ‚eigentliche‘ Pro-
blem lediglich in den informalen Strukturen, der Organisationskultur liege, die 
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immer noch stark männlich und heteronormativ geprägt sei. Unsere Studie zeich-
net hingegen ein differenzierteres Bild:
1.	 Rechtsnormen unterstützen den Prozess der Transition, müssen in der Orga-

nisation aber erst umgesetzt, das heißt interpretiert werden. Dies geschieht 
beispielsweise durch Ansprechstellen oder in Dokumenten wie Führungshil-
fen und Leitfäden. So kann ein Leitfaden zum Beispiel nahelegen, dass kame-
radschaftlich zu handeln heißt, eine*n Kamerad*in auch schon vor der amt-
lichen Bestätigung der Personenstandsänderung mit dem neuen Vornamen 
anzusprechen. Rechtsnormen müssen in einem ersten Übersetzungsprozess 
also in formale Organisationsregeln übertragen werden. Im Anschluss müs-
sen dann auch die konkreteren Organisationsregeln angewandt und dabei wie-
derum interpretiert werden.

2.	 Immer wieder stellen die Soldat*innen positiv heraus, wie umfangreich die 
formalen Rechte und Möglichkeiten für trans Personen im Militär sind und 
dass trans Personen dadurch sogar besser als im zivilen Bereich gestellt seien. 
Dies bedeutet aber nicht, dass die Regeln in der Organisation auch immer 
berücksichtigt werden.

3.	 Zugleich ist keine durchgehend transfeindliche Organisationskultur zu erken-
nen, denn die interviewten trans Soldat*innen haben mehrheitlich Rückhalt 
durch ihre Kamerad*innen erlebt. Sehr unterschiedlich ist aber, wie sich Vor-
gesetzte verhalten. Die Position der Vorgesetzten ist Ausdruck der formalen 
hierarchischen Struktur. Vorgesetzten wird in Organisationen typischerweise 
eine wesentliche Rolle auch für die informale Struktur zugeschrieben, denn 
sie sollen die Lücken und Defizite der Formalstruktur ausgleichen.

4.	 Die Bewilligung von medizinischen Versorgungsleistungen erfolgt durch 
den Personal- und Vertrauensärztlichen Dienst der Bundeswehr. Dieser ent-
scheidet, wie schnell eine Transition abgeschlossen werden kann. Verzögert 
sich die Entscheidung über die Bewilligung – und davon wird immer wieder 
berichtet –, hat das große Auswirkungen auf die betroffenen Soldat*innen. Es 
kann unter anderem bedeuten, dass die Soldat*innen sich bei einem Wechsel 
der Aufgaben immer wieder neu outen müssen. Zugleich bedeutet die Unge-
wissheit eine enorme psychische Belastung.

Die rechtlichen Vorgaben erlauben die Transition und untersagen Diskriminie-
rung, der Leitfaden zum Umgang mit trans Personen dient zusätzlich den Vorge-
setzten, den Truppenärzt*innen und den trans Personen selbst als Hilfestellung. 
Er soll Orientierung dafür geben, die Soldat*innen auch dort zu unterstützen, wo 
das formale Recht – insbesondere das (alte) sog. Transsexuellengesetz – noch 
Beschränkungen beinhaltet. Auch die Organisationskultur kann nicht als generell 
transfeindlich angesehen werden. Die Soldat*innen erleben häufig Unterstützung 
und Zuspruch durch ihre Kamerad*innen.

Zentrale Hürden entstehen im Zuge des Handelns der Verwaltung, die die 
medizinische Versorgung bearbeitet, und durch Vorgesetzte und die Art und 
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Weise, in der sie die rechtlichen und formalen Vorgaben anwenden. Die Pro-
bleme liegen also weder allein in den überkommenen formalen Regeln noch 
allein in der traditionalen Organisationskultur, sondern vor allem in der informel-
len Anwendung der formalen Regelungen. Formale Regeln stellen Spielräume 
dafür bereit, wie sie angewendet werden. Diese Spielräume werden immer wie-
der im Sinne kameradschaftlichen Verhaltens und zur Unterstützung der trans 
Soldat*innen genutzt.

Dass und wie sich einiges bewegt, zeigt sich aber auch im Fall Anastasia Bie-
fang: Die im September 2023 erlassene Allgemeine Regelung zum Umgang mit 
Sexualität und sexualisiertem Fehlverhalten (BMVg 2023) dient auch dazu, dass 
Soldat*innen nicht mehr für private Tinder-Profile belangt werden können. Dort 
heißt es: 

„Sexualität ist natürlich und Ausdruck der Persönlichkeit. Sie ist dem Pri-
vatleben zuzuordnen und als Bestandteil der Privat- und Intimsphäre vor 
staatlichem Zugriff besonders geschützt. Die Intimsphäre und mit ihr die 
Sexualität der Angehörigen des GB BMVg sind daher einer Einflussnahme 
durch den Dienstherrn grundsätzlich entzogen.“ (BMVg 2023: 4)

Damit ist die Bundeswehr einen wichtigen Schritt in Richtung Gleichbehandlung 
gegangen. In dieser Allgemeinen Regelung heißt es aber auch: 

„Sexuelles Fehlverhalten liegt auch dann vor, wenn der kameradschaftli-
che oder kollegiale Zusammenhalt gestört wird […] oder es […] zu einer 
Beeinträchtigung des Ansehens der Bundeswehr in der Öffentlichkeit […] 
kommt. […] Von einer ernsthaften Beeinträchtigung des Ansehens der 
Bundeswehr […] [kann] regelmäßig nicht ausgegangen werden, sofern das 
Verhalten nicht strafrechts- oder ordnungswidrig ist.“ (ebd.: 4, 8).

Was diese Formulierung im Alltag der Bundeswehr bedeutet und wie sie in 
Zukunft angewandt wird, wird weiter zu beobachten sein. Anastasia Biefang 
kommentiert dies rückblickend: 

„Ich hoffe, dass […] die gesellschaftlichen Realitäten einer offenen und 
vielfältigen Gesellschaft in unseren Gesetzen und Vorschriften Einzug 
erhalten. Rückwärtsgewandte und aus der Realität gefallene moralische 
Sichtweisen dürfen nicht der Maßstab bei der Betrachtung von Verhal-
ten sein. Hier muss eine Normierung geschaffen werden, die Soldat:innen 
vor individueller Willkür und Diskriminierung durch Vorgesetzte aufgrund 
ihrer persönlichen Lebensentwürfe schützt.“ (zitiert nach Rudolph 2023)

Gezeigt werden konnte, dass ein neues inklusiveres Gemeinsames auch im Mili-
tär auf dem Weg ist, auch wenn dieser Weg noch sehr lang und nicht unumkehr-
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bar ist. Es wird sich zeigen, wie sich die veränderte Sicherheitslage und die soge-
nannte Zeitenwende darauf auswirken wird. Bisher aber scheinen die politischen 
Veränderungen daran noch nichts zu ändern. Das heißt aber auch: Dieses neue 
Gemeinsame bedeutet keine Pazifizierung der Organisation und ändert nicht den 
Charakter des Militärs als Institution der Gewaltproduktion.
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