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Anotace

Autorka se bude ve své praci zabyvat problémem zaméstnani Zen v oblasti
managementu v Ceské republice a v Némecku. V bakalarské praci se zaméFi na Uskali
a vyhody, se kterymi se Zeny na vedoucich pozicich setkavaji. V prvni Casti autorka
vysvétli pojem management a dale se bude zabyvat postavenim Zen podle zékonl
vybranych zemi. Pozornost zde bude také vénovéna kontroverznimu tématu kvot pro
Zeny. Predstaveny budou Zeny manaZerky, stereotypy brénici jim v Fizeni a rozdilné
zachéazeni s muZi a Zenami. Druhd Cast bude vénovéna spiSe soukromému Zivotu Zen,
kde autorka predstavi pojem Work-Life Balance a moznosti, které v tomto sméru Zeny
maji. Na pfikladu dvou manazerek budou objasnény zjisténé poznatky. V zavéru prace
se autorka pokusi nastinit, jak se dana situace bude dale vyvijet.

KliCova slova: Zeny; kvoty pro Zeny; work-life balance; management; diskriminace;

gender; rovnopravnost



Annotation

The author of this thesis deals with the problem of employing women in the
position of managers of companies in the Czech Republic and Germany. In her thesis,
she focuses on difficulties and advantages that women engaged in management face. In
the first part, the author explains what management really means and then describes the
current position of women according to the law systems of chosen countries. Attention
is also paid to the controversial topic of quotas for women. The author further
introduces women in management, the stereotypes preventing them from managing
organizations and the differences in treatment of men and women. The second part of
the thesis is dedicated to women’s private life, the author introduces the concept of
»Work — Life balance® and possibilities which women have regarding this concept. The
findings of the thesis are shown as an example of two women managers. At the end of

the thesis, the author indicates how this situation might develop henceforward.

Key words: women; quotas for women; Work - Life Balance; management;

discrimination; gender; equality



Die Annotation

Die Autorin wird sich in der Arbeit mit dem Problem der Beschaftigung von
Frauen im Management in Tschechien und Deutschland beschéftigten. In der
Bachelorarbeit wird sie sich auf Gefahren und Vorteile konzentrieren, mit denen die
Frauen in Flhrungspositionen treffen mussen. In dem ersten Teil wird die Autorin den
Begriff Management erklaren und wird sich mit der Position der Frauen nach den
Gesetzen ausgewdhlter La&nder beschaftigen. Die Aufmerksamkeit wird auch dem
umstrittenen Thema Frauenquote gewidmet werden. Die Managerinnen,
Geschlechtsstereotypen und unterschiedliche Behandlung zwischen Mannern und
Frauen werden hier vorgestellt werden. Der zweite Teil wird eher dem Privatleben der
Frauen gewidmet sein, dort wird die Autorin den Begriff Work-Life Balance und
Frauenmoglichkeiten in dieser Sache vorstellen. Am Beispiel von zwei Managerinnen
werden die festgestellten Erkenntnisse erklart werden. Zum Schluss versucht die

Autorin die Zukunftssituation anzudeuten.

Schlisselworter:  Frauen; Frauenquoten; Work-Life Balance; Management;

Diskriminierung; Gender; Gleichberechtigung
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Einleitung

Frauen hatten nie die gleichen Rechte wie Mé&nner und in der heutigen Zeit
konnen wir noch auf verschiedene Formen von Frauendiskrimination auf einzelnen
Gebieten treffen. Auch die entwickelten Lander mussen die Probleme mit der
Gleichberechtigung der Frauen losen.

In dem Gebiet Management existieren sichtbare Kluften zwischen Ménnern und
Frauen. Die meisten Unterschiede findet man in der Bezahlung, wo Manner und Frauen
der Unterschied bis etliche Prozent trennt. Frauen kdnnen aber Verstandnis bei ihrem
Arbeitgeber nicht finden, weil er oftmals die Manner in der Fihrung der Firma
bevorzugt. Weibliche Fihrungskréafte sind als schwach, sensitiv oder hysterisch
beschrieben, die keine guten Voraussetzungen zu der Arbeit im Management haben.
Daher gibt es im Management beider Lander nicht so viele Frauen. Zur Seite stehen
auch den Frauen die Arbeitgeber und der Staat nicht. Erleichterung von der Seite des
Arbeitgebers gibt es nicht in Tschechien und Deutschland auf einer wirksamen Ebene.
Die Situation flr Frauen, die im Top-Management erfolgreich arbeiten wollen und dazu

noch Familie haben, ist in den zwei genannten L&ndern nicht rosig.

In dieser Bachelorarbeit mochte die Autorin alle angefiihrte Problemen erwéhnen
und sich mit ihren Ursachen und Auswirkungen beschéaftigen.

Im ersten, theoretischen Teil fuhrt die Autorin die Leser in die Problematik ein.
Zum Anfang stellt die Autorin den Begriff Management vor. In diesem Teil werden die
Rechtsnormen beschrieben, die die Position der Frauen in der Gesellschaft, ihre Rechte
auf Arbeit, Mutterschaftsurlaub und auf die gleiche Bezahlung bestimmen. Dann
beschreibt die Autorin einzelne Gesetze, die die Position von Ménnern und Frauen in
der Tschechischen Republik und der Bundesrepublik Deutschland bestimmen. Dieser
Teil wird auch den Quoten fur Frauen und den Aussichten fiir ihre Durchsetzung

gewidmet werden.

In zweiten, praktischen Teil widmet sich die Autorin den Frauen und ihrem
Arbeits- und Familienleben. In diesem Teil werden die Frauen in Management der
Firmen  beschrieben. Die  Aufmerksamkeit wird hier auf Probleme,
Geschlechtsstereotypen oder unterschiedliche Behandlung zwischen Ménnern und
Frauen auf dem Gebiet Management gerichtet. Die Autorin interessiert sich dann dafiir,
wie die Frauen Arbeits- und Familien Leben verbinden kdnnen. Also zeigt sie die



Mdglichkeiten der Frauen in Work-Life Balance, Erleichterung von der Seite des
Arbeitgebers, und dazu gehort auch die Frage des Mutterschaftsurlaubs und
Elternurlaubs. Die Autorin mochte darauf hinweisen, dass die Frauen in allen Gebieten
benachteiligt werden und schlechtere Bedingungen als die Manner im Management

haben.

Im letzten Teil der Bachelorarbeit wird die Autorin die festgestellten Erkenntnisse
an dem Beispiel von zwei konkreten Managerinnen erldutern. Zum Schluss bewertet die
Arbeit die zukinftige Situation und weitere Entwicklung auf dem Gebiet Management
der Frauen. Dann fasst die Autorin die Ergebnisse der Arbeit zusammen und &uBert ihre

eigene Stellung zu dieser Problematik.
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1 Management

,.Management ist der Einsatz personlicher F&higkeiten zur Erkennung und
Erreichung organisatorischer Ziele durch den Einsatz der angemessenen Ressourcen.
Zum Management gehort auch, zu erkennen, was getan werden muss, Ressourcen zu
organisieren und Mitarbeiter dabei zu unterstiitzen, die erforderlichen Aufgaben zu

bewaltigen.« *

Das Wort ,,Management” stammt aus dem lateinischen manus (die Hand) und
bedeutet eigentlich ,die Fihrung“. Das Management ist aber die Fihrung in
Organisationen. Die Entwicklung der Fiihrung wurde durch viele Etappen gefiihrt. Die
erste Etappe im 20. Jahrhundert wird als das klassische Management gekennzeichnet
und hat mit der Kontrolle der Arbeitsweise begonnen. Wahrend des Zweiten
Weltkrieges fing die sog. Managerrevolution an und brachte die makrotkonomische
und mikrookonomische Planung. Fiir die siebziger Jahre waren typisch die Beteiligung
und die Zusammenarbeit der Angestellten, Manager und Eigentiimer. Die letzte Etappe

wird mit moderner Technik, Telekommunikation und Automatisierung verbunden. 2

Die ,,Amerikanische Gesellschaft fur Management* flhrt die Definition des
Begriffes so an: ,, Management bedeutet das Ausfiihren von Aufgaben durch die Arbeit
der anderen.” oder ,, Management ist die Kunst der Erreichung des Zieles der
Organisation durch Hande und Képfe der anderen.” * Aus dieser Aussage folgt, dass das
Management ein Prozess ist, bei welchem der Manager die anderen Leute fiihrt,
motiviert und stimuliert. Der Ausdruck ,,Management“ hat drei Bedeutungsebenen. Es
wird als Fihrungsprozess, leitende Aushilfe und auch als eine Sammlung der

Erkenntnisse (ber der Fiihrung verstanden. *

'Onpulson.de. Wissen fiir Unternehmer und Manager. Management [online]. © 2009-2011 [cit. 2012-11-
20]. Dostupné z: http://www.onpulson.de/lexikon/2988/management/

*TRUNECEK, Jan., Management |. Vysoka $kola ekonomické, Fakulta podnikohospodaFskéa. Praha,
1995, s. 27-35. ISBN 80-7070-929-3.

®Definice managementu. Americka spole€nost pro management [online]. [cit. 2012-11-30]. Dostupné z:
http://www.sszp.kt.cz/spolecne/download_soubor.php?ids=455

*BLAZEK L.: Management. Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani, GRADA Publishing, 2001, s.12,
ISBN 978-80-247-3275-6.

11



1.1 Der Manager und seine Fertigkeiten

Ein Manager ist vor allem Profession, und ihr Tréager ist verantwortlich fur die
Erreichung der Ziele der Organisation. Ein Manager nutzt dafur eine Gruppe der
Mitarbeiter und gebotenen Ressourcen. Er arbeitet mit den Leuten und koordiniert ihre
Aktivitdten, um die Ziele der Organisation zu erreichen. Der Manager ist ein
spezifischer Angestellter, sowohl im Einkommen als auch mit den Kompetenzen und
der Verantwortung. Sein Ziel ist produktiv zu sein und eine solche Arbeitsumgebung zu
schaffen, in der die Leute Gruppenziele erreichen kénnen. Der ideale Manager ist in der
Lage den Gewinn zu maximieren, das beste Unternehmungsgebiet aufzusuchen und
kreativ zu sein. Der Manager hat keine Angst vor Konkurrenz, lockt die neuen Kunden
und gleicht sich den Kunden an. Um als Manager fahig und verantwortlich zu sein,
muss er folgende Eigenschaften haben:

e die Empathie

e das gesunde Selbstbewusstsein
e die Intelligenz

e das Charisma

o die Flexibilitat

Er sollte natirlich auch mit den Leuten umgehen konnen, mit dem Stress fertig

werden, das Team bauen und Probleme l6sen.

Es gibt aber auch einen schlechten Typ des Managers. Die schlechten Manager
werden in zwei Typen geteilt. ,Sisyfos“ ist der erste schlechte Typ. Der Sisyfos vertraut
den Untergeordneten nicht. Aus diesem Grund muss er alles allein machen und ist
uberhaupt nur in der Arbeit. Dann hat er naturlich keine Zeit fur die wichtigen
Aufgaben und sein Stil ist ganz verwirrt. Der zweite Typ heif3t ,,Kilimanjaro“ und weist
die gegenteiligen Eigenschaften wie Sisyfos auf.> Kilimanjaro ist arrogant und
ungemitlich. Er nimmt die Meinungen der anderen nicht an und muss immer auf seine
Arbeit und Aufgaben hinweisen. Er ist einfach der wichtigste, obwohl seine Arbeit nicht
so préazis, notwendig und bedeutungsvoll fir die Organisation ist.

*Chovéni.eu. Styl vedeni/ Styl Fizeni lidi [online]. [cit. 2012-12-1]. Dostupné z:
http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-lidi/m304
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Die Fertigkeiten, tber die der Manager disponieren sollte, werden in drei Gebiete

unterteilt:

e technische Fertigkeiten

e menschliche Fertigkeiten

 konzeptionelle Fertigkeiten und Projektionsfertigkeiten®

Unter technischen Fertigkeiten werden die einzelnen Abléufe und Techniken

eingegliedert. Diese Techniken weisen die Manage erster Linie auf. Technische
Fertigkeiten werden mit niedrigerem Management verbunden. Das Management auf der
Mittelebene zeigt hingegen die menschlichen Fertigkeiten. Der Manager auf dieser
Ebene sollte die Mitarbeiter verstehen, motivieren und mit ihnen zusammenarbeiten.
Diese menschliche Eigenschaft wird mit allen Ebenen des Managements verbunden.
Ohne Empathie und Gemeinsamkeit wird kein Manager erfolgreich arbeiten. ,,Das Top
Management vertritt das Unternehmen nach auRen und stellt die Kontakte zu
Institutionen aufllerhalb des Unternehmens her. Das Top Management ist Trager der
Verantwortung fur alle Aktivitdten seines Unternehmens, z.B. gegenlber den
Eigentimern oder der Gerichtsbarkeit.’ Zu dem gelungen Top Management gehdren
die Projektfertigkeiten des Managers. Er sollte die Interessen und Aktivitaten
koordinieren. Dazu gehort z.B. der strategische Plan der Firma, den muss der Manager

organisieren und so die einzelnen Schritte des Unternehmers im Voraus planen.

® TRUNECEK, Jan., Management |. Viysoké4 $kola ekonomicka, Fakulta podnikohospodérska. Praha,
1995, s.17-24. ISBN 80-7070-929-3.

7Wirtschaftslexikon.gabler.de. Top Management [online]. [cit. 2012-12-1]. Dostupné z:
http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Definition/top-management.html
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2 Die Rechtsnormen

Die Rechtsnormen bestimmen die Position der Frauen in der Gesellschaft, ihre
Rechte auf Arbeit, Mutterschaftsurlaub und natirlich auch auf die gleiche Bezahlung.
Mit der Frage der Frauengleichberechtigung haben sich schon viele Organisationen
befasst. Zu den wesentlichen Initiativen gehort die UNO, sie wurde in dem Jahr
1945 gegriindet und spielt seitdem eine wichtige Rolle gerade in der Frage der
Frauengleichberechtigung. Die UNO hat die Hauptrolle in dem Kampf um die
Unterstitzung und den Schutz der Frauen gespielt und sie bemihte sich die Gleichheit
der Chancen in allen Gebieten der ©konomischen und sozialen Entwicklung zu
garantieren. Zu den wichtigen Normen gehort das Ubereinkommen zur Beseitigung
jeder Form von Diskriminierung der Frau vom 18.12.1979. ® Dieses Abkommen der
UNO enthdlt die Prdaambel und 30 Artikel, die definieren was alles die
Frauendiskrimination darstellt. CEDAW schlagt auch die Prozesse vor, wie diese

Diskrimination auf der Ebene der einzelnen Staaten zu entfernen ist.

,,Die Vertragsstaaten treffen auf allen Gebieten, insbesondere auf politischem,
sozialem, wirtschaftlichem und kulturellem Gebiet, alle geeigneten Malinahmen
einschlie3lich gesetzgeberischer MaBnahmen zur Sicherung der vollen Entfaltung und
Forderung der Frau, damit gewahrleistet wird, dass sie die Menschenrechte und

Grundfreiheiten gleichberechtigt mit dem Mann ausiiben und genieRen kann.*°

(Artikel 3, Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von
Diskriminierung der Frau vom 18. Dezember 1979)

Als andere wichtige Organisation fur die Frauenrechte muss das Europdische
Parlament genannt werden. Das Européische Parlament hat verschiedene
parlamentarische ~ Ausschusse.  Der  Ausschuss  fir  Frauenrechte  und
Geschlechtsgleichberechtigung ist gerade fur die Begrenzung, Durchsetzung und den
Schutz der Frauenrechte in der Union zustdndig. Weiter ist dieser Ausschuss
entsprechend fir die Angelegenheiten im Zusammenhang mit der Politik der

8Institut fiir Menschenrechte. Frauenrechtskonvention (CEDAW). [online]. [cit. 2013-01-28]. Dostupné z:
http://www.institut-fuer-
menschenrechte.de/de/menschenrechtsinstrumente/vereintenationen/menschenrechtsabkommen/frauenrec
htskonvention-cedaw.html#c1618

*Institut fiir Menschenrechte. Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau
vom 18. Dezember 1979. [online]. [cit. 2013-01-28]. Dostupné z: http://www.institut-fuer-
menschenrechte.de/fileadmin/user_upload/PDF-Dateien/Pakte_Konventionen/CEDAW/cedaw_de.pdf
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Gleichberechtigung, einschlielich der Gleichheit der Gelegenheiten fir Mé&nner und

Frauen auf dem Arbeitsmarkt und Gleichbehandlung am Arbeitsplatz wichtig. *°

Mit der Durchsetzung der Frauen befassen sich noch viele Organisationen und
Organe. Die Internationale Forschungs-und Ausbildungsinstitut zur Férderung der
Frauen (INSTRAW) und United Nations Development Fund for Woman (UNIFEM)
sollten noch erwéhnt werden. INSTRAW hat seinen Betrieb in dem Jahr 1975 eroffnet
und der Sitz ist in Santo Domingo. Die Aufgabe von INSTRAW ist, die Position der
Frauen durch Bildung und Fachvorbereitung zu verbessern. UNIFEM hat natirlich eine
ahnliche Rolle. UNIFEM soll also die Stellung der Frauen befestigen und ihre
Arbeitsbedingungen korrigieren. **

2.1 Die Position von Méannern und Frauen in Bezug auf die Gesetze der
Tschechischen Republik und der Bundesrepublik Deutschland

Die beiden L&nder mussen die Bedingungen der Organisationen einhalten, dazu
sie verpflichtet sind. Trotzdem haben sie noch eigene Rechte und Regeln, die sie sich
geben. Die Position von Ménnern und Frauen wird in verschiedenen Gesetzen

festgelegt.

Die Position der Frauen wird in der Tschechischen Republik im Zivilrecht,
Arbeitsrecht, der Sozialsicherung und natirlich im Verfassungsrecht festgesetzt. Die
einzelnen Gesetze beschreiben dann die Frauenrechte und Anspriiche nach dem
bestimmten Recht. Die Verfassung der Tschechischen Republik und die Urkunde der
Grundrechte und Grundfreiheiten sind die zwei Hauptdokumente, wo die Grundrechte
und Menschenrechte angegeben werden. Gerade hier sind das Verbot der
Diskrimination und die Gleichberechtigung von Ménnern und Frauen enthalten. Artikel
3, Absatz 1 der Urkunde der Grundrechte und Grundfreiheiten garantiert ,die
Grundrechte und Freiheiten fur alle ohne Unterschied des Geschlechts, der Rasse,
Hautfarbe, Sprache, Glauben und Religion, politischer oder sonstiger Uberzeugung,
nationaler oder sozialer Herkunft, Nationalitdt oder ethnischen Minderheit, des

Vermdgens, der Geburt oder des sonstigen Status.” *? In dem Arbeitsgesetzbuch werden

OEvropsky  parlament. Vybory. [online]. [cit. 2013-01-28]. Dostupné z:
http://www.europarl.europa.eu/committees/cs/femm/home.html

“United Nations Information Centre Prague. Rozvojovy fond OSN pro zeny (UNIFEM). [online]. © 2005
[cit. 2013-01-28]. Dostupné z: http://www.0sn.cz/system-osn/programy-a-dalsi-organy-osn/?i=100

12 Ustava Ceské republiky. Listina zakladnich prav a svobod (UZ, &.746). Parlament, ministerstva.
Ombudsman. Administracni zakon. Sagit, 2011, s.16.
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die spezifischen Bedingungen und Rechte der Frauen auf dem Arbeitsmarkt genannt.
Das Verbot der Diskrimination und die Forderung nach gleicher Bezahlung aller
Angestellten stehen in dem Arbeitsgesetzbuch wie Hauptpfeiler, obwohl die Praxis ganz
anders aussieht. Die Arbeitgeber sind also verpflichtet, gleichen Arbeitsbedingungen,
Bezahlung, Fachvorbereitung und die Mdoglichkeit des Arbeitsaufstieges fur alle
Angestellten sicherzustellen.®* Alle Formen der Diskrimination werden in dem
Antidiskriminationsgesetz beschrieben. Das Antidiskriminationsgesetz bestimmt das
Verbot der Diskrimination in den Sachen des Rechts auf Arbeit und Einstellung zur
Arbeit, Belohnung oder in den Arbeits- und Dienstverhaltnissen. Das Prinzip der
Gleichberechtigung fir Manner und Frauen in den Systemen der Sozialsicherstellung
der Angestellten wird in dem Paragraph 8 und 9 des Antidiskriminationsgesetzes
beschrieben. In dem Paragraph 8 werden fiir M&nner und Frauen gleiche Einstellungen
zu der Sozialsicherstellung, gleicher Anspruch auf der Bereitstellung des Erfillens und
gleiche Regeln in der Sache Altersgrenze oder Arbeitsdauer gesichert. ** Der
Arbeitgeber ist verpflichtet sich an diese Grundsétze zu halten.

Ein weiteres wichtiges Gesetz ist das Arbeitsgesetzbuch und seine einzelnen Teile
in Bezug auf Gleichberechtigung von Ménnern und Frauen. Der Teil | des ersten Teils
behandelt wieder das Verbot der Diskrimination in den arbeitsrechtlichen Beziehungen
und gerechte Verdienst aller Angestellten. Die Arbeitsbedingungen von Frauen werden
in dem zweiten Teil des Arbeitsgesetzbuches eingeschlossen. Hier werden die
Arbeitsbedingungen der schwangeren Frauen und Mdatter, Eltern- und
Mutterschaftsurlaub beschrieben. Der tibliche Mutterschaftsurlaub in der Tschechischen
Republik dauert 28 Wochen. In Bezug auf Elternurlaub ist der Arbeitgeber auf
Verlangen des Arbeitnehmers oder der Arbeitnehmerin verpflichtet diese Verlangen zu
leisten. Der Elternurlaub wird der Mutter nach dem Mutterschaftsurlaub und dem Vater
jederzeit bis zum dritten Lebensjahr des Kinds gewahrt.® Der Elternurlaub in der

13Zé1kony online. Zakonik préace (zakon €. 262/2006 Sb.). [online]. [cit. 2013-01-28]. Dostupné z:
http://zakony-online.cz/?s2&q2=all

Y“Ministerstvo prace a socialnich véci. ZAKON & 198/2009 Sb. o rovném zachazeni a o pravnich
prostfedcich ochrany pred diskriminaci a 0 zméné nékterych zakond (antidiskriminaéni zakon). [online].
MPSV, 2013 [cit. 2013-01-31]. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z198 2009#parl
YBussinescenter.cz. Zaékonik préce. [online]. © 2005-2012 [cit. 2013-01-31]. Dostupné z:
http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakprace/cast2h7.aspx
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Tschechischen Republik kann sogar 4 Jahre dauern, und daher ist die Tschechische

Republik das Land mit dem langsten Elternurlaub in der Europaischen Union.*°

Zu dem Arbeitsgesetzbuch gehdren auch die Richtlinien des Rates der
Européischen Wirtschaftsgemeinschaft (EWG). Richtlinie 75/117/EWG des Rates sagt:
,,Die Verwirklichung des in Artikel 119 des Vertrages genannten Grundsatzes des
gleichen Entgelts fur Manner und Frauen ist Bestandteil der Errichtung und des
Funktionierens des Gemeinsamen Marktes*.!” Die Rechtlinie 76/207/EWG uber die
Realisation der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs
zur Beschéftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf
die Arbeitsbedingungen gehért zu den anderen Richtlinien der EWG.'® Die Richtlinie
96/34/EWG vom 3. Juni 1996 bezieht sich auf den Rahmenvertrag tber Elternurlaub
und Freizeit fur die Eltern. Diese Richtlinie wurde von UNICE, CEEP und EGB

abgeschlossen.™®

Die Regierung der Tschechischen Republik hat am 19. Oktober 2011 die
aktualisierten MaRnahmen der Prioritat und Fortkommen der Regierung bei der
Durchsetzung der Chancengleichheit fir Frauen und Méanner fur die Jahre 2011 und
2012 genehmigt.?’ Die Aufmerksamkeit wird hier hauptsachlich der Verbesserung der
Durchsetzung der gleichen Mdglichkeiten in der Tschechischen Republik und einzelnen

Strategien gewidmet.

Die Richtlinien der EWG betreffen die Bundesrepublik Deutschland genauso wie
die Tschechische Republik. Neben diesen Richtlinien gibt es in der Bundesrepublik
Deutschland  viele Rechtsnormen, die mit der Gleichberechtigung und

Chancengleichheit von Mannern und Frauen in Zusammenhang stehen.

'®Finance.cz. EU — kde je rodicovska dovolena nejdelsi a nejvy$si?. [online]. [cit. 2013-01-31]. Dostupné
z: http://www.finance.cz/zpravy/finance/232979-eu-kde-je-rodicovska-dovolena-nejdelsi-a-nejvyssi-/

7 Der Zugang zum EU-Recht. Richtlinie 75/117/EWG des Rates vom 10. Februar 1975 zur Angleichung
der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten tber die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts
fir ~ Manner und  Frauen. [online]. [cit.  2013-01-31]. Dostupné z:  http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31975L0117:de:HTML

'8 BOBEK, M., BOUCKOVA, P., KUHN, Z. Rovnost a diskriminace. 1. Vydani. Praha: C.H.Beck, 2007.
s. 471. ISBN 978-80-7179-584-1.

1% Der Zugang zum EU-Recht. Richtlinie 96/34/EG des Rates vom 3. Juni 1996 zu der von UNICE, CEEP
und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung tiber Elternurlaub. [online]. [cit. 2013-01-31]. Dostupné z:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31996L.0034:DE:HTML

20 v/lada Ceské republiky. Priority a postupy vlady pFi prosazovani rovnych pFileZitosti pro Zeny a muze
schvaleny vladou. [online]. VladaCR (c) 2009-2013 [cit. 2013-01-31]. Dostupné z:
http://www.vlada.cz/cz/ppov/rada-pro-rovne-prilezitosti/aktuality/priority-a-postupy-vlady-pri-
prosazovani-rovnych-prilezitosti-pro-zeny-a-muze-schvaleny-vladou-88593/
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Die Verfassung fur die Bundesrepublik Deutschland, das Grundgesetz, wurde
vom Parlamentarischen Rat am 8. Mai 1949 beschlossen und von den Alliierten
genehmigt. Schon das Grundgesetz fiir die Bundesrepublik Deutschland aus dem Jahr
1949 definiert die Gleichberechtigung von Mann und Frau.

,.Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die
Beseitigung bestehender Nachteile hin.«*

(Grundgesetz, Artikel 3, Absatz 2)

Das deutsche Gesetz zum Schutz der erwerbstatigen Mutter (Mutterschutzgesetz)
trat am 6. Februar 1952 in Kraft und wurde seitdem mehrmals gedndert. Das
Mutterschutzgesetz gehért zu dem Arbeitsrecht und gilt fur alle Arbeitnehmerinnen. Der
Mutterschutz ist Schutz fir Schwangere, Mitter und ihre Kinder. Die schwangeren
Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz werden noch durch die Verordnung zum Schutz der
Mitter am Arbeitsplatz behutet. Dafiir wurde die Richtlinie 92/85/EWG Uber die
Durchfihrung von MaRnahmen zur Verbesserung der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen, W&échnerinnen und
stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz angenommen. Das Mutterschutzgesetz
erwéhnt auch den Mutterschaftsurlaub. Der Mutterschaftsurlaub in Deutschland ist einer
der niedrigsten in der Europdischen Union, dauert nur 14 Wochen, 6 Wochen vor dem
voraussichtlichen Entbindungstermin und 8 Wochen nach der Entbindung, bei Frih-
und Mehrlingsgeburten 12 Wochen.?? Die Elternurlaubdauer in Deutschland ist dann
12 Monate.

Im Jahr 1957 hat das Gesetz (ber die Gleichberechtigung von Mann und Frau auf
dem Gebiet des Burgerlichen Rechts sich geéndert, vor allem das Familienrecht. Die
Vorschriften des Gleichberechtigungsgesetzes traten am 1. Juli 1958 in Kraft. Die
Geschlechtsverhaltnisse im Burgerlichen Gesetzbuch (BGB) revolutionierten sich.
Nach dem alten Gesetz hatte der Mann das Recht gehabt, Uber das in die Ehe
eingebrachte Vermodgen der Frau zu entscheiden. Der Mann besall immer ein
Letztenentscheidungsrecht. Diese Passagen wurden zwar gestrichen, das alte
Rollenverstandnis aber blieb auch im neu gefassten Paragrafen 1356 des Birgerlichen

2! Grundgesetz fiir Bundesrepublik Deutschland, 13. Auflage, Nomos, 2011. ISBN 978-3-8329-6251-7
22 Finance.cz. EU — kde je rodi¢ovské dovolena nejdelsi a nejvy3si?. [online]. [cit. 2013-01-31]. Dostupné
z: http://www.finance.cz/zpravy/finance/232979-eu-kde-je-rodicovska-dovolena-nejdelsi-a-nejvyssi-/
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Gesetzbuchs erhalten. "Die Frau flihrt den Haushalt in eigener Verantwortung. Sie ist
berechtigt, erwerbstatig zu sein, soweit dies mit ihren Pflichten in Ehe und Familie
vereinbar ist" steht da. %

In dem Jahr 1986 wurde das Bundesministerium fir Jugend, Familie und
Gesundheit zum Bundesministerium fiir Jugend, Familie, Frauen und Gesundheit
umgebildet. Die Federfuhrung fir Frauenfragen einschliel3lich
Gesetzgebungskompetenz wurde diesem Ubertragen. Ein Jahr danach wurde die
Abteilung Frauenpolitik in diesem Ministerium gegriindet.?*

Aktuell heit es jetzt Bundeministerium fir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, und die Angebote fiir Frauen sind hier sehr breit und bunt. Die
Gleichstellungspolitik des Bundesministeriums k&mpft um fairere Chancen fur Frauen
und Manner in allen Bereichen der Gesellschaft, vor allem Karrierechancen. Die
Gleichstellung widmete sich hier der Politik fir Frauen und Méanner, Frauen und ihrer

Arbeitswelt, dem Schutz der Frauen vor Gewalt und natiirlich auch der Schwangeren. %

2.2 Die Quoten fur Frauen

Nach Meinung der EU-Kommissarin Viviane Reding gibt es viel zu wenige
Frauen in Fihrungspositionen europdischer Unternehmen. Daher ist sie mit einem

Entwurf der neuen Richtlinie Gber Frauenquoten Anfang September 2012 gekommen.
Die Européische Kommission hat den Vorschlag fur die Quoten fur Frauen

ausgenommen. Die Richtlinie Gber die Quoten fur Frauen ging aus vom Prinzip der
positiven Diskrimination, sie wird in dem Artikel 157 Absatz 4 der Vertrag Uber das
Funktionieren der Européischen Union angenommen. Die Quoten fiir Frauen sind das
Instrument zur Durchsetzung der Chancengleichheit. Zu den Grundelementen der
Richtlinie gehtren 40-prozentige Vertretung der Frauen, in den Aufsichtsraten, die
Flexi-Quote, die Zeit, die Begrenzung der Firmen und die Sanktionen.

Es wurde das Minimalziel der Vertretung von Frauen bestimmt. Die Richtlinie hat

den 40-prozentigen Anteil der Frauen in der Fihrung der Firmen festgelegt. Demnach

3|_exetius.com. Biirgerliches Gesetzbuch vom 18.August 1896. [online]. [cit. 2013-01-31]. Dostupné z:
http://lexetius.com/BGB/1356

**Frauen in Deutschland. MaBnahmen und Gesetze zur Gleichstellung seit 1949.[online]. [cit. 2013-01-
31]. Dostupné z: http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/PRM-23325-
Frauen-in-Deutschland---Masnah.pdf

“Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Gleichstellung. [online]. [cit. 2013-01-
31]. Dostupné z: http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/gleichstellung.html
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mussten 40 Prozent aller Aufsichtsrate dem unterreprasentierten Geschlecht angehdren.
Der Anteil ist nur quantitatives Ziel, es kann mit verschiedenen Weisen erreicht werden.
Die Aufsichtsrate sind die ineffizienten Mitglieder des Verwaltungsrats, sie nehmen
nicht am alltdglichen Leben der Organisation teil, sondern erfullen nur eine
Wachfunktion. Die Flexi-Quote wird als anderer Bestandteil des Vorschlages
festgesetzt. Die Flexi-Quote ist eine Zusatzmalnahme und eine Quote fir den
Frauenanteil in Fuhrungspositionen, deren Hohe Unternehmen selbst festlegen und die
sie Offentlich machen. Die Flexi-Quote setzt in den Unternehmen diejenigen
Veranderungen in Gang, die notwendig sind, um die glédserne Decke von unten zu
durchbrechen. ,,Wir brauchen bessere Aufstiegschancen fur alle Frauen. Deshalb
kampfe ich fir eine intelligente Frauenquote, die bei den Ursachen fur den geringen
Frauenanteil in Top-Positionen ansetzt und Unterschiede der Unternehmen und
Branchen beriicksichtigt* sagte Bundesministerin Kristina Schréder.”® Das ZeitausmaR
wurde auch begrenzt. Das Ziel sollte im Jahr 2020 erreicht werden, fur die 6ffentlichen
Betriebe im Jahr 2018. Diese Mallinahmen sollten einstweilig sein, denn laufen sie im
Jahr 2028 ab. Es wird erwartet, dass bis zu diesem Jahr der Anteil der Frauen in
Fiihrungspositionen erreicht wird.?’ Dann gilt die Richtlinie fiir alle Firmen, deren
Wertpapiere handelsfahig auf dem Markt irgendwelchen Mitgliederstaaten sind.
Vorstandpositionen sollen von der Quote zunachst nicht betroffen sein, kleine und
mittlere Unternehmen werden ebenfalls ausgenommen. Wer diese Verordnungen nicht
einhalten wird und in dessen Firma nicht 40 Prozent der Frauen arbeitet, bekommt eine
Strafe.”® Der Betrieb muss dann mit Sanktionen rechnen. Die Sanktionen sollten
wirksam, angemessen und entmutigend sein. Uber die Sanktionen fiir die Verletzung
werden nur die Mitgliederlander entscheiden, und es konnten z.B. Buf3gelder, der
Entzug staatlicher Subventionen oder der Ausschluss von 6ffentlichen Wettbewerben
sein. Gerade gegen diese Sanktionen stehen die EU-Lander, die auch mit den Quoten

nicht Ubereinstimmen.

Viviane Reding hat fiir die Richtlinie ber die Quoten fur Frauen sehr scharf
gekampft. Obwohl sie mit diese Idee als das Mitglied der Europdischen Kommission

%Flexiquote.de. Zum Grusswort, Dr. Kristina Schroder. [online]. [cit. 2013-02-02]. Dostupné z:
http://www.flexi-quote.de/startseite.html

?IStudentsummit.cz. EU, Povinné kvoty pro obsazovani zen do vedeni firem. [online]. [cit. 2013-02-02].
Dostupné z: http://www.studentsummit.cz/data/1359507823711BGR_EU_I.pdf

2 aktualng.cz. Kvéty pro zeny nebudou. V EU je zablokuje i Cesko.[online]. 1999-2013 [cit. 2013-02-01].
Dostupné z: http://aktualne.centrum.cz/zahranici/evropska-unie/clanek.phtml?id=756518
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gekommen ist, hat die Europdische Kommission sehr lange diese Malinahmen kritisiert.
Die Zustimmung gab es auch nicht auf der Seite der Mitgliederlandern® Trotzdem
wurde der Vorschlag am 14. November 2012 angenommen.

Zu den Beispielen erfolgreicher Durchsetzung gehtren die Nordlander. In
Norwegen wurden die Quoten am 1. Januar 2006 geregelt und so hat sich Norwegen
dazu verpflichtet, bis zum Jahr 2006 der Anzahl der Frauen in den
Entscheidungsorganen zu erhéhen.® In den anderen EU-Léndern hat die Richtlinie von
Frau Reding keine Anklédnge gefunden. Zum Beispiel ist die Tschechische Republik
bestimmt gegen die Quoten. Das parlamentarische Komitee fur die européischen
Angelegenheiten hat die Einfilhrung der Quoten fiir Dezember 2012 abgelehnt.* Die
Entscheidung der Européischen Kommission wird in der Tschechischen Republik als
ein sinnloser Fehler betrachtet, und die Abgeordneten schlagen eine andere Form des
Schutzes der Frauen vor. Zwischen diesen Mdglichkeiten werden flexible Arbeitszeit,
Schutz der Manner auf Elternurlaub, Firmenkindergérten, Firmenkinderkrippen und
Halbtagsarbeit genannt. Die Regierung der Tschechischen Republik wird lieber das
Arbeitsrecht und die einzelnen Programme verbessern, als die Quoten flr Frauen
annehmen. Die Quoten verletzen angeblich die liberalen Prinzipen der Freiheit und auch
die Urkunde der Grundrechte. "Verbotene Diskriminierung aufgrund des Geschlechts."”
steht in dem Artikel 21 der Urkunde tiber die Grundrechte der Europaischen Union.*
Die tschechischen einflussreichen Managerinnen sind auch einstimmig dagegen. Diese
Entscheidung sei zu strikt und sie wollen andere Unterstlitzungsprogramme fur Frauen.
Unter solche Programme werden die groRere Unterstiitzung der Frauen auf
Mutterschaftsurlaub oder Vergleiche der Lohnebenen von Frauen und Mannern gezahlt.
Nach Meinung der tschechischen Managerinnen kdnnen sich fahige und gelehrte Frauen
ohne Quote durchsetzen. Im Gegenteil, wenn die Frauen eine Position dank der Quoten
erreichen, konnte es ihre Autoritdt und den Respekt bei Untergeordneten untergraben.
Statt der Quoten bevorzugen sie lieber eine hilfsbereite Einstellung des Arbeitgebers
oder flexible Arbeitszeit.

27pravy ihned. Eurokomise odsouhlasila kvéty pro zastoupeni Zen ve vedeni firem. [online]. © 1996-
2013 [cit. 2013-02-01]. Dostupné z: http://zpravy.ihned.cz/svet-evropa/c1-58534350-evropska-komise-
odsouhlasila-kvoty-pro-zastoupeni-zen-ve-vedeni-firem

/ALDEROVA, Jana. Gender a spole€nost. 1.vydani. 2006. s. 156. ISBN 80-7044-808-3.
*'Eurozpravy.cz. Cesko proti EU: Kvétam pro zeny Fikéame ,,ne“l.[online]. © 2009-2013 [cit. 2013-02-
01]. Dostupné z: http://domaci.eurozpravy.cz/politika/61398-cesko-proti-eu-kvotam-pro-zeny-rikame-ne/
%2Reflex.cz. Kvéty pro Zeny ve vedeni firem odporuiji listing zakladnich prav. [online]. © 2001-2013 [cit.
2013-02-03]. Dostupné z: http://www.reflex.cz/clanek/nazory/48557/kvoty-pro-zeny-ve-vedeni-firem-
odporuji-listine-zakladnich-prav.html
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In der Regierung der Bundesrepublik Deutschland gibt es gegensétzliche
Positionen zur Quote. Wahrend Familienministerin Kristina Schroder fir eine
freiwillige Flexi-Quote wirbt, unterstiitzt Arbeitsministerin Ursula von der Leyen
Redings Plan. ,,In Deutschland hat sich Bundesarbeitsministerin Ursula von der Leyen
bisher offen fiir eine feste Quote fir GroRunternehmen gezeigt, Kanzlerin Angela
Merkel und Familienministerin Kristina Schrdder (alle CDU) lehnen dies ebenso wie
der Koalitionspartner FDP jedoch ab."Es gibt handfeste betriebswirtschaftliche Griinde
fur einen angemessenen Anteil an Frauen in Flhrungspositionen™, sagte von der Leyen
dem Tagesspiegel.“** Die Bundesrepublik Deutschland hat sich nach dem Vorschlag
der EU-Kommissarin Viviane Reding gegen diese Absicht der Europdischen
Kommission gestellt. Die gleiche Stellung hatte die Mehrheit der EU-L&nder. Als erste
sind Grofbritannien und Schweden ausgestiegen. Danach haben die deutsche
Familienministerin  Kristina Schréder und Justizministerin  Sabine Leutheusser-
Schnarrenberg diesen Antrag uber Frauenquoten als unrichtigen Weg bezeichnet und sie
haben mit Unterstutzung der britischen Initiative begonnen. In der Quotendiskussion in
Deutschland wurden die Ansichten offenbar, dass die Quoten flr Frauen Staats-Diktat
und Gleichmacherei sind und Deutschland die Selbstregulationen bevorzugen solite.
Nach der deutschen Regierung hat die Européische Union Entscheidungskompetenzen
nur auf dem Gebiet von Landwirtschaft, Handel und Wettbewerb. In allen anderen
Gebieten entscheiden die Mitgliederlander auf der Nationalebene. Von diesem
Gesichtspunkt aus wollen die einzelnen EU-Lé&nder die Quoten flir Frauen nicht
annehmen. Die deutschen Frauen haben die gleiche Meinung wie der Staat. Sie sind vor
allem gegen Frauenquoten und ihre Durchsetzung. Sie sind so stolz, dass sie verlangen,
keine Hilfe vom Staat fiir die Arbeitsposition zu bekommen.** Den Erfolg dank Quoten
zu erreichen, halten sie fir unvollstandig. Eine bessere Weise, um diese Position zu
erreichen, ist fir die Frauen der eigene Erfolg durch Leistung, Personlichkeit,
Fahigkeiten und Fleil3.

*3Siiddeutsche.de. EU-Kommissarin will Frauenquote in Europa. [online]. [cit. 2013-02-02]. Dostupné z:
http://www.sueddeutsche.de/karriere/druck-aus-bruessel-eu-kommissarin-fuer-frauenquote-in-europa-
1.1300223

*Siiddeutsche.de.  Quatsch  mit  Quote.  [online].  [cit.  2013-02-02].  Dostupné  z:
http://www.sueddeutsche.de/karriere/focus-titel-contra-frauenquote-quatsch-mit-quote-1.1572421
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2.2.1 Pround Contra fur die Durchsetzung der Quoten

Die Mehrheit der EU-L&nder hat mit Redings Entwurf nicht Ubereingestimmt. Die
Quoten fur Frauen kdnnen aber nicht unbedingt zurtickgewiesen werden, weil viele Pro
und Contra Meinungen zur Verfugung sind. Es geht nattrlich nur um einzelne
Meinungen dafiir, weil Manner und Frauen, Regierungen und Offentlichkeit sehen es

aus anderer Sicht.

Das entscheidende Argument daflr heillt ,die glaserne Decke®. Die glaserne
Decke ist eine unsichtbare Barriere, auf die jede Frau auf ihrem Arbeitsaufstieg trifft.
Die Decke symbolisiert die Grenze, die die Frauen erreichen kdnnen und die ein letztes
Level ist. Das Wort ,,glaserne” bildet metaphorisch ab, dass die Frauen durch das Glas
ihre Traumposition sehen kdnnen. Wenn sie aber eine Miihe zu entwickeln beginnen,
schlagen sie auf eine unsichtbare und schwer definierte Barriere auf.*® Aus diesem
Grund sind die Quoten ein gutes Instrument, durch glaserne Decken durchzustoRen. Die
Staaten der Europdischen Union sind dafur, dass die Malinahmen von der Europdischen
Kommission sehr streng sind, aber die Mitgliederstaaten kénnen die Gendersituation
ohne diese Maliregeln verbessern. Die Praxis sagt aber etwas anderes. Ohne Quoten fir
Frauen und deutliche Kriterien kann sich die praktische Welt gar nicht dndern. Eines
von den Geschlechtsstereotypen ist, dass der Arbeitgeber den Mann vor der Frau
bevorzugt. Die Arbeitgeber werden dank der Quoten gezwungen, nicht den Mann,
sondern die Frau fur die Leitungsposition zu wéhlen. Eine andere Meinung ist, dass die
Frauen eine wichtige Rolle auf dem Arbeitsmarkt spielen. Sie kdnnen eigentlich eine
andere Ansicht anbieten. Die Konsumenten sind auch weiblich und mannlich, also in
allen Arbeitsteams sollten Mé&nner wie Frauen sein. Der andere Grund, warum die
Arbeitsteams gemischt sein sollten, ist die Tatsache, dass die Frauen immer mehr
ausgebildet und talentvoll sind. Frauen kdnnen besser zusammenarbeiten als Manner,
sind emphatisch und hoflich. Das kann den Zusammenhalt des Arbeitsteams
unterstutzen und kraftigen. Und dank der MalRnahmen wére die Position der
europdischen Frauen starker. Dann wurde eine weitere Meinung festgestellt, und zwar
die Quoten fiir Frauen gelten eigentlich fur beide Geschlechter. Frauen bekommen dank
Quoten 40-prozentige Vertretung und die Ménner auch, tiber den Rest von 20 Prozent

%Cesky statisticky tfad. Gender: Zakladni pojmy. [online]. © Cesky statisticky ufad, 2013 [cit. 2013-02-
03]. Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/cizinci.nsf/kapitola/gender_pojmy

23



wird mit einem offentlichen Wettbewerb entschieden. In der Realitdt werden die
Manner 60 Prozent haben, die Mehrheit.

Die Frauen hatten nie die gleichen Rechte wie Manner. Die antiken Philosophen
haben Gber ,,Demokratie® gesprochen, aber aus dieser Demokratie waren gerade die
Frauen und die Sklaven ausgeschieden. Die Frauen durften an den Wahlen nicht
teilnehmen und staatliche oder 6ffentliche Amter bekleiden. Das Wahlrecht haben die
Frauen in Liechtenstein erst in dem Jahr 1984 gewonnen. Nach den
Geschlechtsstereotypen waren die Frauen immer ein bisschen die Sklaven im Haushalt.
Diese ungleiche Position in der Gesellschaft haben sie bis jetzt. Auch die heutige
moderne Gesellschaft bevorzugt die Manner. Die Frauenquoten sind endlich ein gutes
Instrument und Hilfe flr die Frauen, die nicht ein starkes Wort wie die Manner haben.
Die Einfuihrung dieser Quoten ist wichtig, um die Okonomie der einzelnen Staaten zu
unterstutzen. Wie zum Beispiel die Nordl&nder, wo die Vertretung von Frauen in Politik
und auch in Fihrungspositionen so hoch ist, sie prosperieren so gut, wie man sich in

anderen Staaten gar nicht vorstellen kann.

Die meisten sind aber gegen Quoten flr Frauen. Die Regierungen, Firmen und
Organisationen, Manager und Managerinnen in einzelnen Landern der Europdischen
Union fordern, die Quoten nicht einzufiihren. Alle haben eine Menge Griinde dafur. Fir
die Regierungen sind die Quoten ein grofRer und strikter Eingriff ihre Entscheidung.
Statt Quoten bevorzugen sie eine Verbesserung des Arbeitsrechts und der Angebote fir
Frauen in  einzelnen Landern. Und so werden die verschiedenen
Unterstitzungsprogramme von Regierungen angeboten werden, die die Koordination
von Frauenrollen in Familie und in Business ermdglichen kdnnten. Gleicher Meinung
sind auch die Managerinnen, sie wollen die Frauenquoten und noch etwas dazu. Sie
verlangen gerade die Stutzprogramme wie Firmenkindergarten, Firmenkinderkrippe,
flexible Arbeitszeit oder grofRere Unterstitzung der Manner bei Elternurlaub. Dann
spielt eine grof’e Rolle die Angst und auch die Einbildung der Manner, weil sie das
Gefuihl haben, dass sie besser und fahiger als Frauen sind. Ihre Befiirchtungen ergeben
sich daraus, dass die Frauen nicht so fahig sind und so Arbeitgeber die weniger
hochwertigen Frauen wahlen. Die tlchtigen Manner bleiben dann ohne Arbeitsstelle.
Also wird kein Mann bereitwillig den Arbeitsplatz seiner Gegnerin, einer Frau anbieten.
Wenn also ein Mann zum Aufsichtsrat berufen wird, obwohl es mindestens eine

genauso qualifizierte Frau gab, konnte er den Posten wieder verlieren. In diesem Fall
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wird der fahigere Mann durch eine Frau ersetzt werden. In Zusammenhang damit steht,
dass die Méanner besser sind z.B. in dem technischen Bereich und es ist ein purer Unsinn
auf diese Stelle eine unpassende Frau dank Quoten einzustellen. Die Verteilung der
Arbeitspositionen nach dem Geschlecht wird so als unpraktisch und unsinnig
bezeichnet. Eine andere Meinung der Manner ist, dass die Quoten fiir Frauen
kontraproduktiv sind.

Die meisten Managerinnen sehen auch die Quoten als eine schlechte Einflihrung
der Europdischen Kommission. Die Top-Managerinnen sind heute so stolz, dass eine
Stelle dank Quoten zu bekommen, fur sie eine Erniedrigung bedeutet. Diese Frauen
bekommen eine Arbeitsstelle dank einer Verpflichtung, die die Firma einhalten muss,
nicht dank ihrer Personlichkeit und Talente. Die talentvolle und ausgebildete Frau kann
doch ohne Quoten und festgelegte Malinahmen erfolgreich sein.
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3 Frauen im Management der Firmen

Das Patriarchat und die gesellschaftliche Dominanz der Mé&nner stellen auch in
der heutigen Welt das Hauptmodell der Gesellschaft dar. Die Mehrheit der Firmen wird
von Ménnern geleitet und beherrscht. Solche Gesellschaft praferiert Aggressivitat,
Wettbewerbslust, Rationalitat und Arbeitsleben. Die weibliche Gesellschaft bevorzugt
im Gegenteil die Solidaritdt, Empathie, Zusammenarbeit, Emotionen und Intuition,
Privat- und Familienleben. Die erwdhnten Prinzipien begunstigen eindeutig die Manner
und ihre Genderidentitat und Rolle in der Gesellschaft. Die Betriebe, deren Kultur und
Praktiken von einer traditionellen gesellschaftlichen Préferenz abgeleitet werden, sind
klassisch nach Organisationen organisiert. Die Frauen sind in diesen Gesellschaften
benachteiligt und diese Tatsdchlichkeit hat negative Einflisse und Auswirkungen auf
das ganze Leben der Organisation. *

Frauen wie Managerinnen begegnen ofter verschiedenen Barrieren in ihrer Arbeit
als die Manner. Daher erscheinen die Frauen auf den niedrigsten und schlechter
bezahlten Arbeitspositionen. Die hdchste Barriere auf dem Arbeitsaufstieg fur Frauen
ist die ,glaserne Decke”, die Frauen in ihrer Beforderung behindert. Die ,,gldserne
Decke® entsteht meistens in den Organisationen, wo Manner regieren. Die einzelnen
Hindernisse, die die glaserne Decke bilden, sind z.B. die gesellschaftliche Barriere,
Informationsbarriere oder Sexualbel&stigung. Zwischen den gesellschaftlichen Barrieren
gehdren gerade die Geschlechtsstereotypen und  die Stereotypen, die in  der
Gesellschaft schon lange Wurzeln haben. Nicht legislative Malinahmen kommen den
Frauen entgegen. Die Malinahmen, die die Diskrimination verbieten, sind oftmals
unsystematisch und haben den Mangel der Sanktionen. In diesem Fall bekommen die
Frauen keinen Respekt, wenn sie sich tber ihren Arbeitgeber beklagen wollen oder ihn
verklagen. Bei der sexuelle Beldstigung haben sie die &hnlichen Chancen.

*®KRIZOVA, Alena., PAVLICA, Karel. Management generovych vztahl. Management Press:Praha,
2004, s. 30-42. ISBN 80-7261-117-8.
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3.1 Die Geschlechtsstereotypen

Zu den entscheidenden Faktoren bei der Besprechung zu einer neuen
Arbeitsstelle, Aufstieg oder einfach nur Beschaftigung der Frauen gehéren die
Geschlechtsstereotypen. Das sind leider die wichtigsten Wirklichkeiten, die ber die
Schicksal der Frau in der Gesellschaft entscheiden. Die Mehrheit von Arbeitgebern
beschéaftigt lieber einen Mann, weil die Frau angeblich nicht so gebildet und talentvoll

ist. Das sind Geschlechtsstereotypen, der grofte Feind flr Frauen.

Man kann sagen, dass sich Frauen auf die Geschlechtsstereotypen herausreden
und dass es ein alter Mythos ist, aber sie beherrschen wirklich jede Organisation und
ihre Kultur. Das hdufigste Stereotyp ist schon lange Zeit bekannt. Und zwar, der Mann
hat in der Gesellschaft die wirkliche 6konomische und politische Macht, er verdient
Geld und versorgt die Familie. Er ist also ein ,,Chef* und die Familie ist von ihm
unbedingt abhéngig. Im Gegenteil stellt die Frau nur die Hausfrau dar, die sich um die
Kinder und den Haushalt kiimmert. Die Frau bildet nur ein Sozialumfeld, das der Mann

zu seiner Zufriedenheit braucht.

Die Genderrolle sind Regeln und Erwartungen, die mit dem Verhalten und
Benehmen der Ménner und Frauen verbunden sind. Sie sind von vielen biologischen
Vorstellungen und Vorurteilen beeinflusst.®” Frauen und Méanner sind von Natur ganz
andersartig. Méanner sind dynamisch, kreativ, selbstdndig und zielbewusst. Die

typischen Eigenschaften fur Ménner sind:

e Energie

o Kraft

o Tapferkeit

e Zielstrebigkeit
e Aggressivitat
e Feindschaft

e Verstand, Denken®

'KRIZOVA, Alena., PAVLICA, Karel. Management generovych vztah(. Management Press:Praha,
2004, s. 144. 1SBN 80-7261-117-8.
%8 VALDEROVA, Jana. Gender a spole¢nost. 1.vydani. 2006. s. 8. ISBN 80-7044-808-3.
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Frauen werden im Gegenteil als schwach und unschuldig beschrieben. lhre
typischen Eigenschaften sind dann:

e Schwéche

e Bescheidenheit

e Fleil

e Sympathie

e Liebenswirdigkeit

e Verstandnis

e Glaube®

Diese Eigenschaften werden durch die Gesellschaft von Kindheit an den Leuten

zugeschrieben, dabei geht es nattrlich um die Stereotypen. Heute kommt es auf die
einzelne und individuelle Personlichkeit an. Die Zeit hat sich veréndert und die
Eigenschaften haben sich vermischt. Aber die Genderstereotypen Uberdauern noch.
Genderstereotypen schreiben den Frauen und Mannern die unverdnderlichen
charakteristischen Zlge zu, die die Auswahl der Arbeit beeinflussen. Die Frauen zielen
dann nach ,weiblichen“ Bereichen wie Lehre, Gesundheitswesen oder
Sozialdienstleistungen. Die Méanner wéhlen technische oder dkonomische Bereiche.
Diese Einteilung hat einen negativen Einfluss auf der Segregation des Arbeitsmarkts.
Die Segregation des Arbeitsmarkts wird in horizontale und vertikale geteilt. Die
horizontale Segregation ist nach den Bereichen, was bedeutet, dass in manchen
Bereichen entweder die Méanner oder die Frauen Uberwiegen. Die Mdglichkeiten der
Frauen sind hier aber mehr begrenzt als die von Mannern. Bei dieser Segregation ist
sichtbar die verschiedene Finanzbewertung. Die vertikale Segregation des
Arbeitsmarkts wird durch die Tatsache verursacht, dass die Frauen oftmals die Arbeit
der niedrigeren Ebene verrichten.”> Im Hinblick auf diese Segregation sind die

Fuhrungspositionen fir Frauen unzuléssig.

Die Geschlechtsstereotypen bezeichnen die Frauen als nicht genug ausgebildet
und Klug, dass sie sich nur um die Familie sorgen wollen, keinen Uberblick haben und
nicht auf die Flhrungspositionen passen. Daher sind die Fuhrungspositionen fir die

Frauen uneinnehmbar und die Frauen haben nur kleine Chancen, diese Arbeitsstelle zu

¥ VALDEROVA, Jana. Gender a spole¢nost. 1.vydani. 2006. s. 8. ISBN 80-7044-808-3.

““Rovné piilezitosti Zen a muzli v Ceské republice — aktudlni situace. Aktudlni témata, pravni ramec
problematiky, aktivity na podporu rovnych pfrilezitosti. [online]. [cit. 2013-02-10]. Dostupné z:
http://gender-competence.eu/files/StateOfArt/CZ.pdf
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gewinnen. Je hohere Fuhrungsebene desto Kkleiner Anteil der Frauen. Ein anderes
Stereotyp beschreibt die Frauen als nicht durchschlagskréftig und rivalisierend. Man
sagt, dass weibliche Geschlecht passt nicht in die Fihrung der Firmen, weil sie um diese
Position nicht kampfen, sondern alltdgliche Zusammenarbeit in einem Team
praferieren. Eine Auswirkung solche Stereotypen ist, wenn die Frauen ambitioniert und
durchschlagskréftig sind, werden sie oftmals kritisiert. Sie werden wie ,,Manner in
Rocken® bezeichnet. Aus diesem Grund wollen sie nicht so ,,bose®, ambitioniert oder
uberheblich sein und deshalb kandidieren sie fur die Fihrungspositionen nicht. Im
Gegenteil mogen die Manner Wettbewerb und Leitung. In diesem Fall muss ,,der Effekt
der Mannernetze* erwéhnt werden. ,,0ld Boy’s Networks* oder das Netz von alten
Bekannten ist ein informelles System, wo die Mé&nner ihre Macht und Geld mithilfe
enger Unternehmensbeziehungen erhalten. Diese Vereine kdnnen den Frauen ihren

Karriereaufstieg oder Erfolg im Businessleben verhindern.

Die heutigen modernen Frauen sind féhig, stark, zielstrebig, selbststandig und in
vielen Fallen brauchen sie die Mé&nner nicht. Die Instabilitat heutiger Partnerschaft oder
Ehe, die Sehnsucht nach Ausbildung und Karriererealisation zwingt die Frauen an die
finanzielle Unabh&ngigkeit, trotzdem die einzelnen Stereotype ihren vollstdndigen
Karriereaufstieg hindern. Es wird immer wieder Behauptungen tber Frauen in Fihrung

der Firmen gegeben, die schon in der Gesellschaft verwurzelt sind.

e Die Frau ist nicht so stark um Manner zu fihren.

e Die Frauen haben den Mangel an Mut im Beruf.

e Die Manner unter Frauenfihrung kénnen eine vollwertige Leistung nicht
liefern.

e Die Frauen in Managerpositionen wirken seltsam.

e Die Frauen sind zu emotional um eine rationale Entscheidung zu machen.

e Die Frauen mit Karriereambitionen sollten das Familienleben vergessen.

e Die Frauen verstehen nicht technische Sachen.*!

“KRIZOVA, Alena., PAVLICA, Karel. Management generovych vztahl. Management Press:Praha,
2004, s. 28. ISBN 80-7261-117-8.
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3.2 Die gegenwartige Situation in den gegebenen Lander

In der Tschechischen Republik ist die Position der Frauen im Management sehr
schlecht und ihre Vertretung in Flhrungspositionen zu niedrig. Die Gleichberechtigung
von Ménnern und Frauen gibt es in Tschechien immer noch nicht. Die
Geschlechtsstereotypen, Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen im Grad der
Beschaftigung, in dem Gehalt und der Segregation im Arbeitsmarkt tiberdauern hier. Im
Jahr 2011 wurde in der Tschechischen Republik der Grad der Beschéftigung gemessen.
Manner hatten 74,1 Prozent und Frauen 57,1 Prozent.*? Der Unterschied im Einkommen
der Méanner und Frauen war im gleichen auf 27 Prozent, die Managerpositionen haben
sogar einen Unterschied von 48 Prozent gemacht.*® Die Diskrimination der Frauen auf
dem Arbeitsmarkt ist hier ganz sichtbar. Die grof3e Absenz der Frauen im Management
der Firmen wird durch die Tatsache verursacht, dass es in Tschechien keine
Zugénglichkeit von flexible Arbeitszeit, Teilarbeit oder Firmenkindergarten gibt. Weil
gerade die Abstimmung des Familien- und Arbeitslebens flr die Frauen so schwierig
ist, dass sie sich dem Arbeitsmarkt nicht gleichwertig anschlielen kdnnen. Das ist die
Hauptbarriere, die die Frauen in ihrer Entwicklung behindert. Die tiefste Kluft zwischen
Mannern und Frauen auf dem Arbeitsmarkt wurde gerade im Management gemessen.**
Die Anzahl der Frauen, die in Fihrungspositionen beschéaftigt sind, macht in der
Tschechischen Republik nur 12 Prozent, im Gegenteil die Zahl der Ménner ist
88 Prozent.”® Die Vertretung der Manner in Entscheidungsinstanzen ist so viermal
hoher als die Zahl der Frauen. Diesen Vergleich hat die Europdische Kommission im
Jahr 2010 durchgefuhrt. In diesen Berechnungen hatten die Frauen auf
Fuhrungspositionen eine sehr niedrige Quote, sowohl in der Tschechischen Republik als
auch in der Europdischen Union. Frauen als Direktorinnen haben in der Tschechischen
Republik im Jahr 2010 9 Prozent gewonnen, die Ménner unglaubliche 91 Prozent. Im

“2Cesky statisticky Gfad. Mira zaméstnanosti a nezaméstnanosti v CR a jinych statech Evropské unie
podle vysledki vybérového Setfeni pracovnich sil za 2. Gtvrtleti 2011. [online]. © Cesky statisticky Ufad,
2013 [cit. 2013-02-13]. Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/ainformace/793D0039C7C3

“*Rovné piilezitosti Zen a muzli v Ceské republice — aktudlni situace. Aktudlni témata, pravni ramec
problematiky, aktivity na podporu rovnych pfFilezitosti. [online]. [cit. 2013-02-13]. Dostupné z:
http://gender-competence.eu/files/StateOfArt/CZ.pdf

“ JURAJDA, St&pan., MUNICH, Daniel. Relativni postaveni Zen na trhu prace v Ceské republice. In:
Pil na pdl, rovné prileZitosti Zen a muzl. [online]. Praha: Gender Studies, 2006 [cit. 2013-04-04].
Dostupné z:
http://aa.ecn.cz/img_upload/8b47a03bf445e4c3031ce326c68558ae/Kariera_rodina_rovne_prilezitosti.pdf
“*Rovné piilezitosti Zen a muzli v Ceské republice — aktudlni situace. Aktudlni témata, pravni ramec
problematiky, aktivity na podporu rovnych pfFilezitosti. [online]. [cit. 2013-02-16]. Dostupné z:
http://gender-competence.eu/files/StateOfArt/CZ.pdf
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durchschnittlich der Europdischen Union war diese Vertretung fur Frauen noch
unglnstiger, denn Frauen haben nur 3 Prozent und Manner 97 Prozent bekommen. Die
so genannten ,Leaders of Business®“ missen hier auch genannt werden, denn Frauen
haben zwischen den Leadern der Firmen eine hohere Vertretung und vor allem Erfolg.
In der Tschechischen Republik wurde die weibliche Vertretung im Gebiet ,,Leaders of
Businnes® mit 29 Prozent gemessen, wahrend die ménnliche Vertretung 71 Prozent
hatte. In der Europdischen Union war im Jahr 2010 die Situation der Frauen noch
besser, denn sie haben 33 Prozent gewonnen und die Manner 67 Prozent. Die Zahl der
Frauen auf den Positionen von Direktorinnen, Generaldirektorinnen, Top-
Managerinnen oder Partnerinnen der Firmen nimmt immer weiter zu. Wie ein Beweis
dient eine Umfrage von Hospodarskeé noviny und eine Stufenleiter der Top 25 Frauen
des tschechischen Business 2012, die im November 2012 veroffentlicht und
nachfolgend in Prag erklart wurde.*®* Nach dieser Umfrage gehéren zu den

erfolgreichsten Frauen in der Tschechischen Republik die nachfolgenden:

eLibuse Smuclerova: Generaldirektorin des Verlagshaus Ringier in
Tschechien
e Renata Mrazova: Generaldirektorin von ING Pojistovna fiir Tschechische
Republik und Slowakei
e Magdalena Soucek: Fihrungspartnerin von Ernst & Young fur Mittel- und
Slidosteuropa
e Tat’dna le Moigne: Direktorin Google CZ
« Sonia Slavtcheva: Finanzdirektorin der weltweiten Gruppe Home Credit.*’
Das Fadengeflecht ist fir Frauen im Management in Tschechien am gunstigsten in
Klein- und Mittelunternehmen, wo sie wie Direktorinnen und Leader arbeiten kdnnen.
Diesen Fakt belegt nachfolgender Graph, in ihm wird die Anzahl der Frauen in
einzelnen Wirtschaftsgebieten beschrieben. Frauen im Senior Management haben in der
Tschechischen Republik eine Vertretung von 29 Prozent und in Deutschland
33 Prozent. Anderseits haben Frauen wie Mitglieder der Flihrungsorgane in Tschechien
nur 12 Prozent und in Deutschland 13 Prozent erreicht. Diese zwei Lander sind also im

“®lhned.cz. Anketa HN a IHNED.cz: TOP 25 Zen &eského byznysu 2012. [online]. © 1996-2013 [cit.
2013-02-17]. Dostupné z: http://service.ihned.cz/ankety/12-anketa-25-zen-ceskeho-byznysu---rocnik-
2012#Vysledky

*“"Ihned.cz. TOP 25 Zen &eského byznysu 2012- oborové Zebficky. [online]. © 1996-2013 [cit. 2013-02-
17]. Dostupné z: http://byznys.ihned.cz/c1-58840140-top-25-zen-ceskeho-byznysu-2012-oborove-
zebricky
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Vergleich ahnlich genug. Obwohl die Unterstiitzung der Frauen im Top-Management in

erwahnter Lander ganz unterschiedlich gibt, die Zahlen sprechen in gleichem Mal3.

Abbildung 1: Der Vergleich der Partnerlander des Projekts GenCo — Frauen im
Management und Karriereentwicklung, GenCo 2010
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Quelle: Srovnani partnerskych zemi projektu GenCo — Zeny v managementu a kariérni rozvoj. In:
GenCo: Improving Equality Competences of persons responsible for personnel development in private
enterprises and higher education. [online]. [cit. 2013-02-18]. Dostupné z: http://gender-
competence.eu/files/StateOfArt/CZ.pdf

Die Gesamtarbeitslosigkeit der Frauen, die in verschiedenen Bereichen arbeiten,
ist in der Tschechischen Republik im Vergleich mit Ménnern sehr unterschiedlich.
Mehrheit von Frauen arbeitslos ist und bemiht sich die Arbeitsstelle zu suchen. Aber
die Anzahl der Frauen im Management, in Fuhrungs- und Leitpositionen ist
verschieden. Die Beschaftigung von Mannern in diesen Positionen erreicht bis
70 Prozent und von Frauen nur 30 Prozent.”® Frauen haben schon in Management
hohere Vertretung und mehr Chancen.

Nur 6,65 Prozent der Frauen wird in den statutarischen Organen beschaftigt. Mit
dieser Zahl reiht sich die Tschechische Republik zwischen den Staaten mit der

niedrigsten Vertretung der Frauen in Fuhrungspositionen ein. Vier Funftel der

“8Cesky statisticky aFad. Zeny a muZi v krajich CR — Nezaméstnanost. [online]. © Cesky statisticky GFad,
2013 [cit.2013-02-18]. Dostupné z:
http//www.czso.cz/xp/redakce.nsf/i/analyza:_zeny a_muzi_v_krajich_cr_nezamestnanost
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100 grofiten Firmen in Tschechien beschaftigt keine Frau in ihrer Flhrung. Die
Vorstande werden nur von Méannern gefiillt und die Fiihrungsteams werden gar nicht
von beiden Geschlechte gemischt. Die gléserne Decke ist wie eine starke Barriere gegen
den Karriereaufstieg der Frauen, wegen dieser Barriere existiert Lohnunterschied in
Fuhrungspositionen zwischen Mannern und Frauen. Wéhrend die Manner in dem Jahr
durchschnittlich 27 942 Kronen verdient haben, war der monatliche Verdienst der
Frauen 21 302 Kronen.*® Die tschechischen Firmen werden meistens mannlich gefiihrt,
deshalb ist es schwer, in ihrer Fihrung eine Frau zu suchen. In Tschechien entstehen
immer mehr Projekte zur Unterstutzung der Frauen- Managerinnen, das haben aber die
Firmen von ihrer Auslandszentrale wie einen Auftrag angeordnet. Als ein Beispiel dient
RWE Transgas, die die Zentrale in Deutschland hat. RWE Transgas hat als die erste
Firma in Tschechien die Quote fiir Frauen gebracht und bis zum Jahr 2018 will sie in
ihrer Flhrung 22 Prozent der Frauen haben. Diese Gesellschaft sollte fur die anderen

inlandischen Firmen wie ein gutes Beispiel sein.

,.Nie zuvor waren Frauen so sichtbar und vordergriindig auch so erfolgreich wie
heute. Zwei Bereiche, in denen dies besonders deutlich hervortritt, sind
Erwerbstatigkeit und Politik. Frauen haben quantitativ aufgeholt: Bildungsabschliisse
und Erwerbsquoten sind gestiegen, auch hat sich die Zahl weiblicher Fuhrungskrafte
leicht erhdht.*® So sieht die Situation in Deutschland und auch in ganz Europa aus.
Obwohl Frauen 51 Prozent der deutschen Bevoélkerung ausmachen, 44 Prozent der
deutschen Berufstatigen weiblich sind und der Wunsch von Frauen sich am
Erwerbsleben zu beteiligen, in den letzten Jahren kontinuierlich gestiegen ist, sind
Frauen derzeit in Fihrungspositionen unterreprésentiert. Die Frauen in Deutschland
sind weiterhin seltener in Fihrungspositionen vertreten, obwohl sie oftmals hdhere
Ausbildung als Méanner haben. Der Anteil von Frauen mit allgemeiner Hochschulreife
ist 56 Prozent gegentber den Mdannern mit 38,6 Prozent. Weiterhin haben die Frauen

mit 52,9 Prozent auch bei den Hochschulabschliissen die Méanner tberholt.

Unterschied zwischen Mannern und Frauen ist auch in Deutschland sehr deutlich.
Waéhrend 10 Prozent aller beschéftigter Mé&nner Fuhrungskrafte sind, arbeiten auf den
Fuhrungspositionen nur 4 Prozent der deutschen Frauen. Also jeder zehnte berufstatige

“9Zpravodajsky server Lidovych novin. Vedouci pozice zastava minimum Zen. [online]. 2012 [cit. 2013-
02-18]. Dostupné z: http://byznys.lidovky.cz/tiskni.asp?r=firmy-trhy&c=A120310_175911 firmy-
trhy _ape

*°Bundeszentrale fiir politische Bildung. Frauen in Deutschland. [online]. BPB [cit. 2013-02-18].
Dostupné z: http://www.bpb.de/gesellschaft/gender/frauen-in-deutschland/
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Mann nimmt eine Fuhrungsposition ein, wéhrend nur jede 25. berufstatige Frau in der
Fuhrungsebene tatig ist. Die Zahl der Frauen in Top-Gremien grofRer Unternehmen in
Deutschland bleibt also immer auf niedrigem Niveau. Nur 2,2 Prozent der Vorstande
der Unternehmen verfiigen tiber Frauen. Also sind die deutschen Vorstandsposten vor
allem von Mannern besetzt. ,,Im Durchschnitt nahmen Frauen 2010 10,6 Prozent der
Sitze in den Aufsichtsraten der groRten 200 Unternehmen ein; von allen untersuchten
Aufsichtsraten sind hier knapp 30 Prozent ausschlielich von Mannern besetzt. Die
meisten Frauen gelangen mit Uber 70 Prozent noch immer als Vertreterinnen der
Arbeitnehmerschaft und somit aufgrund von Mitbestimmungsregelungen in die
Kontrollgremien.“>* Der Frauenanteil in Vorstanden hat marginal zugenommen, aber
die Situation ist noch lange nicht ausgeglichen. Im Top-Management in Deutschland
stehen 29 Frauen 877 Mannern gegeniber. In Aufsichtsraten sind Frauen haufiger
vertreten, die Anzahl der Frauen macht hier 10,6 Prozent. Trotzdem haben noch vielen
Unternehmen in dem Land keine Frau im Aufsichtsrat, genau ein Drittel der

Unternehmen.

Abbildung 2: Unternehmen nach Frauenanteil im Aufsichtsrat

In Prozent

Ohne Frauen EinViertel EinDrittel Die Hilfte
odermehr odermehr oder mehr

Quelle: Berechnung des DIW Berlin. Spitzengremien groRer Unternehmen: Hartnéckigkeit ménnlicher
Strukturen lasst kaum Platz fir Frauen. [online]. Berlin, 2011 [cit. 2013-02-20]. Dostupné z:
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.¢.391629.de/12-3-1.pdf

Nach Berechnungen vom Deutschen Institut fiir Wirtschaftsforschung
beschaftigen die meisten Aufsichtsrdate in Deutschland keine Frau. 10,8 Prozent der

*!Deutsches Institut fiir Wirtschaftsforschung. Wochenbericht. In: 29 von 906: Weiterhin kaum Frauen in
Top-Gremien grofler Unternehmen. [online]. Berlin, 2011 [cit. 2013-02-20]. Dostupné z:
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.¢.366823.de/11-3.pdf
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Aufsichtsrate sind mit ein Viertel besetzt von Frauen und nur 0,6 Prozent Unternehmen

beschaftigt mehr als die Halfte im Aufsichtsrat.

Die hdchsten Chancen zur Geltung zu kommen haben die Frauen in den kleinen
Betrieben. Je kleiner Unternehmen, desto héher der Frauenanteil im Top-Management.
Diese Regel gilt auch in Deutschland, weil die grof3en Unternehmen nur von Mé&nnern
gefuhrt werden. Die Struktur in diesem Betrieb wird vor allem von Mannern gebildet,
und die Méanner haben hier nattrlich auch eindeutiger Autoritat und grélRere Arbeits-
und Aufstiegsgelegenheiten. Wahrend das Top-Management der GroBunternehmen in
dem Jahr 2010 insgesamt 6,1 Prozent Frauen beschaftigt hat, die Frauen in dem Top-
Management von Verbande und Behdrde haben bis 16,3 Prozent gebildet. Erwahnung
verdienen noch Top-Management mittelstdndischer und kleiner Unternehmen. Sie
beschéftigen eine bedeutende Anzahl von Frauen, ca. 12 Prozent. Im Gegenteil dazu
Grollkonzerne prosperieren mit einen schwachen Netz der Frauen. Das Top-
Management in so groRen Betriebe wird von ,,0ld Boy’s Networks* beeinflusst. Es geht
um Netze informeller Beziehungen, in denen die Frauen nur selten durchdringen
kénnen. Auch aus diesem Grund bilden die Frauen in GroRkonzernen, die den Umsatz
iiber 1 Mrd. machen, nur 3,7 Prozent von allen Berufstatigen. °> Die groRe
unterschiedliche Behandlung zwischen Mannern und Frauen gibt es in Deutschland
hauptsachlich im Einkommen, wo die Schlucht zwischen dem Geschlecht maRlos ist.
Frauen verdienen jahrlich um 14 000 Euro weniger als die Manner auf der gleichen
Arbeitsstelle. Dieser Unterschied ist sehr markant im Gebiet Marketing, wo eine
hochschulgebildete Frau Gber 22 000 Euro weniger verdient als der gleich qualifizierte
Mann, und sie hat so ber 50 Prozent niedrigeren Lohn als der Mann.

Zu den hochentwickelten Landern, die den Frauenanteil hoch haben, gehéren
Norwegen, Schweden, Finnland oder Danemark. Und z.B. in Norwegen ist der
Frauenanteil in den Aufsichtsraten um mehr als das Vierfache angestiegen seit der
Einflhrung der Frauenquote. Deutschland hat weltweit den achten Platz im Frauenanteil
in Management der Firmen besetzt. In Deutschland gelten die Frauenquoten noch nicht
und der Frauenanteil ist daher auf dem niedrigen Niveau. Die Bewegung der Frauen
vorwarts wird langsam und nicht bestimmt verlaufen. Die meisten Lander einschlie3lich

der Tschechischen Republik und Deutschlands haben noch keine vorteilhafte

%2Deutsches Institut fiir Wirtschaftsforschung. Wochenbericht. In: 29 von 906: Weiterhin kaum Frauen in
Top-Gremien grofler Unternehmen. [online]. Berlin, 2011 [cit. 2013-02-20]. Dostupné z:
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.¢.366823.de/11-3.pdf
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Umgebung fiir Frauen, die arbeiten und sich auch um die Kinder kiimmern mdchten
geschafft. Die Quoten fur Frauen kdnnen den Frauenanteil und den Arbeitserfolg der
Frauen verbessern und unterstitzen und die Entwicklung des Frauenanteils im Top-
Management beschleunigen. Fir die zwei erwdhnten Lander konnten die Quoten eine
bedeutende Hilfe sein. Der Verlauf der Entwicklung konnte schneller als in den letzten

Jahren sein, wie nachfolgender Graph anzeigt.

Abbildung 3: Entwicklung des Frauenanteils in Aufsichtsraten in Deutschland
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Quelle: Berechnungen des DIW Berlin. Spitzengremien groRer Unternehmen: Hartnéckigkeit mannlicher
Strukturen lasst kaum Platz fir Frauen. [online]. Berlin, 2011 [cit. 2013-02-20]. Dostupné z:
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.¢.391629.de/12-3-1.pdf

3.3 Fuhrungsstil und Fahigkeiten von Frauen

Arbeitende Frauen als Rabenmutter oder hysterische und ambitionierte junge
Managerinnen, das sind irgendwelchen Typen von Managerinnen, die die Gesellschaft
so strikt verurteilt und verleumdet. Die Frau, eine Managerin, eine sehr wichtige,
energische und starke Chefin kdnnen die anderen Mé&nner in der Fiihrung der Firma sich
nicht vorstellen, noch dazu wenn sie ihre Untergeordneten sind. Das weibliche
Geschlecht wird von Mannern als schwaches, emotives, unfahiges und unzureichend fur
Fuhrung bezeichnet. Manner sind oft unzufrieden, wenn die Frau ihrer Leiter ist. Dabeli
prosperieren gerade Frauen mit den passenden und tauglichen Fahigkeiten und

Eigenschaften.

Die Frauen werden von Natur als schwache, bescheidene, fleiRige, nette oder

bereitwillige aufgefasst. Aber in der heutigen Zeit werden die Frauen energische und
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strenge Managerinnen und Leiterinnen. Ihre Fahigkeiten und Eigenschaften, die die
Maénner als nicht entsprechende bezeichnet haben, sind jetzt fir sie ein groRer und
nutzlicher Beitrag. Der gute Manager sollte nachfolgende Eigenschaften haben, er
sollte:

e interaktiv und motiviert sein.

e fahig eine freundliche Umgebung zu bilden.
e organisatorische Fahigkeiten haben.

e kommunikativ und kreativ sein.

« fahig Kompromisse zu machen.*

Gerade diese Fahigkeiten haben Frauen. Frauen sind bekannt, dass sie mit den
Untergeordneten auskommen kénnen. Es wurde nachgewiesen, dass Frauen ein Team
besser bilden als Manner, sehr gut die Leute fiihren und auf die Beziehungen auf dem
Arbeitsplatz sich konzentrieren. Manner praferieren im Gegenteil die Gesellschaft, die
auf Ziele und ihre Erreichen gerichtet ist. Die ménnlichen Betriebe sind berihmt, dass
sie unsystematisch und schlecht organisiert sind. Frauen kénnen im Gegenteil mehr
Tatigkeiten und Aktivitaten in einem Augenblick machen. Gerade ihre Fursorglichkeit
spielt in der Fuhrung der Firmen eine sehr wichtige Rolle. Die Empathie,
Zusammenarbeit und Zusammenhalt der Frauen dient in einem Top-Team als eine gute

Motivierung flr exakte und vollwertige Arbeit.

Frauen haben auch ein paar Mangel in ihrem Fuhrungsstil und
Fuhrungsféhigkeiten. Nach dem geschlechtstypischen Fihrungsverhalten sind sie
eigentlich zu wenig sicher in ihrer Behandlung mit Untergeordneten und Vorgesetzten.
Die Assertivitat, gesunde und nattirliche Durchsetzung, mangelt den meisten Frauen. Es
ist allgemein bekannt, dass Frauen geringes Selbstbewusstsein haben und diese
Tatsache limitiert sie in ihrem Karriereaufstieg. Ungentigendes Selbstbewusstsein hilft
den weiblichen Interessenten bei Aufnahmebesprechungen auch nicht. Wenn Frauen
um eine Arbeitsstelle bitten, tber ihre Annahme und hauptsachlich Verdienst
entscheidet das Selbstbewusstsein. Manner haben oftmals in dieser Situation genug Mut
bis zur Frechheit, dass sie um einen groRen Einkommen ersuchen. Die Angst der Frauen

%% JEZEK, Premysl. Jak se stat dobrym manazerem? Pectéte si 5 zakladnich pravidel. In: Podnikatel.cz
[online]. [cit. 2013-02-21]. ISSN 1802-8012. Dostupné z: http://www.podnikatel.cz/clanky/5-zasad-
dobreho-manazera/
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bewirkt, dass sie niedrigen Lohn und vor allem eine Arbeitsposition auf niedriger Ebene
aufnehmen. Eine andere Eigenschaft, die die Méanner bei den Frauen rigen, ist ihre
Angst vor Risiko. Frauen riskieren nicht gern und sie mdgen auch nicht die
Wettbewerbslust. Méanner sind von Natur bekannt, dass sie einige Situationen gut
umgehen konnen und die Wahrheit fiir sie etwas relativ ist. So ein Mann bei
Aufnahmebesprechung ist in der Lage zu lugen Uber seine Ausbildung, Praxisdauer
oder ehemalige Beschéaftigung. Diese Kunst bewadltigen die Frauen leider nicht, sie
kdnnen nicht so elegant ligen und die Luge wiederstrebt ihnen. Thr Karriereaufstieg ist
so bedroht, weil sie lieber den Fehler zugegeben statt verheimlichen. Managerinnen
schaffen verscharfte Situationen schlechter oder mehr emotiv als Manner. Die
Empfindlichkeit ist flr Frauen ganz typisch, also nehmen sie irgendwelche Situationen
und Kommentare zu personlich und erleben dann es zu stark. Man kann sagen, dass sie
nicht genug professionell sein kénnen. Sie sollten souverdn kommunizieren und effektiv
delegieren. Sonst kdnnte sich ihre Stimme auf der Arbeitsbesprechung verlieren und

Frau kann dann keinen Respekt und Autoritat zuriickgewinnen.

Viele Manager stimmen zu, dass Frauen die beste Leader sind. Die Frauen
bringen einen perfekten Satz von Eigenschaften und Tétigkeiten in ihre Arbeit.
Weibliche Leader sind kreativ, intuitiv und flexibel. Sie behalten fruchtbare
Zusammenarbeit, bevorzugen multilaterale Zurlckverbindung, arbeiten und teilen
Informationen mit keine Probleme und Verscharfung. Manner sollten von Frauen
lernen, die besten Manager zu werden. ,,Weil die durchschnittliche und nicht trainierte

Frau ist in der Filhrung der Leute besser als der ausgebildete Mann, der Manager.*>*

*Vedeme.cz. Tom Peters: nejlepdimi lidry jsou Zeny. [online]. 2012 [cit. 2013-02-21]. Dostupné z:
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/inspirace/202-zeny-lidri.html
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3.4 Unterschiedliche Behandlung von Frauen und Méannern

Die unterschiedliche Behandlung zwischen Mé&nnern und Frauen nennt man
Diskrimination, und in heutiger Zeit trifft die Frau auf Diskrimination jeden Tag. Alles
beginnt mit der Diskriminierungsanzeige, wo oftmals steht: ,,Wir suchen den Direktor,
den Leiter der Produktion usw.“ Anderseits beim weiblichen Geschlecht kann man in
dieser Anzeige finden: ,,Wir nehmen als Sekretérin, Verkauferin oder Assistentin auf.”
Die Arbeitsanzeige des Typs: ,,Wir suchen Direktor/ Direktorin, Leiter/ Leiterin®
benutzen heute nur wenige Arbeitgeber.® Frauen wiahlen so automatisch die
Arbeitsstelle nicht, weil sie das Gefiihl haben, dass sie bei einer Aufnahmebesprechung
nicht bestehen kdnnen. Aus diesem Grund suchen sie die Arbeit aus, die auf niedrigerer
Ebene ist.® Manner kénnen dann sehr einfach die héchsten Positionen im Top-
Management beherrschen, wenn Frauen wegen der Angst vor Misserfolg an keiner

Besprechung teilnehmen.

Die andere entsprechende Diskrimination der Frauen kommt mit der
Aufnahmebesprechung  und  zusammenhdngenden  Fragen. Gerade  solche
Besprechungen schalten die Frauen aus dem Spiel um Fihrungspositionen aus. Sie
sollten hier sehr streng sein und auch uber sich selbst liigen, aber das schaffen die
Frauen nicht. Zwischen den verbotenen Fragen bei Aufnahmebesprechungen gehdren
folgende: ,,Sind Sie verheiratet? Planen Sie in naher Zukunft Hochzeit? Wie viel Kinder
haben Sie? Sind Sie schwanger? Usw.” Die junge Interessentin ist aus der nachsten
Runde der Besprechung ausgeschaltet, wenn sie gesteht, dass sie in folgenden Jahren
ein Kind haben und die Familie grinden will. Bei der Mutter einer Familie, die zwei
Kindern hat, gibt es auch nicht viele Chancen. Der Arbeitgeber hat eine Ahnung, dass
die Frau nicht zwei Tatigkeiten verfolgen kdnnte. Eine Abstimmung des Arbeits- und
Familienlebens ist fir den Arbeitgeber ganz unvorstellbar und er wahlt lieber den Mann
aus. Der Mann kann hundertprozentigen Arbeitseinsatz demonstrieren, weil er keine
zeitlichen oder firsorgerischen Verpflichtungen in der Familie hat. Wahrend bei der
Frau offenbar ist, dass sie diesen Einsatz in der Arbeit wegen der Kinder nicht haben
wird. Der Arbeitgeber kann sich nicht vorstellen, wie seine Angestellte arbeitspflichtige
Tatigkeiten und natirliche Pflege der Familie verbinden wird. Diese Super-Frauen

**0sops.cz. Priklady nerovnosti a diskriminace na pracovnim trhu. [online]. [cit. 2013-02-22]. Dostupné
z: http://www.0sops.cz/muziazeny/page.php-a=48&b=23.htm

®GAZDOVA, Marie., FISCHLOVA, Drahomira. SondaZ postojii zaméstnavateld k uplatnéni Zen
v managementu a zku$enosti s nimi. 1. Vydani. Praha: VUPSV, 2006, s. 39. ISBN 80-87007-31-X.
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existieren wirklich, aber nur dort, wo die Leute ihre Fertigkeiten bewerten und eine

gunstige Umgebung fr sie einzurichten kénnen.

Zur Diskrimination der Frauen gehort naturlich das unterschiedliche Einkommen,
die vor allem die Frauen im Top-Management quélt. Es ist allgemein bekannt, dass die
Ménner fur die gleiche Arbeit wie die Frauen groReren Lohn bekommen. Frauen
konnen gleichwertige Ausbildung und Praxis erreichen, aber die Finanzbelohnung ist
nie die gleiche. Das Alter spielt in der Frage des Einkommens auch eine Rolle. Im
Senior-Management gilt, je &lter Mitarbeiter, desto hoherer Lohn.

Abbildung 4: Analyse des Verdienstunterschieds im Management
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Quelle: Oleksandr Stupnytskyy: ,,Struktura rozdill ve vydélcich muzd a Zen v managementu®. [online].
VUPSV, 2007 [cit. 2013-02-22]. Dostupné z: http://praha.vupsv.cz/Fulltext/vz_231.pdf

Das Gehalt ist auflerdem unterschiedlich in unternehmerischer und nicht
unternehmerischer Sphére, wobei in der unternehmerischen Sphare die Unterschiede
mehr markant sind. Zwischen die wichtigen Faktoren zur Belohnung von Mannern und
Frauen im Management gehort auch Zweig, Grolie des Betriebes, Frauenanteil in der
Firma. Bei diesen Bedingungen, wenn Mann und Frau um gleichen Alter und
Ausbildung in gleich groRer Firma mit dem gleichen Frauenanteil und Zweig arbeiten,
verdient der Mann iiber 23 Prozent mehr als die Frau.>” Alter und Ausbildung kénnen

S"PRCIKOVA, Lenka. Jsou Zeny platové diskriminovany?. In: Ekonomicky server CTK [online]. 2007
[cit. 2013-02-22]. Dostupné z: http://www.financninoviny.cz/kariera/index_view.php?id=273956
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Finanzverdienst der Frauen bis zu 15 Prozent in unternehmerischer Sphére beeinflussen.
Zweig, GroRe der Firma und Frauenanteil entscheiden U(ber 8 Prozenten des
Einkommens. Beruf und Typ der Firma sind fir das Verdienst nur zu 6 Prozent wichtig.
Es gibt aber den unerklarlichen Teil des Verdienstunterschieds, er macht 17 Prozent in
unternehmerischer Sphére und in nicht unternehmerischer Sphére weist er nur 3 Prozent
aus.”® Der unerklarliche Teil ist gerade die Diskrimination der Frauen in der Belohnung,

die kann man nicht erklaren und erlautern. Sie existiert einfach, leider.

Es muss noch notwendig erwéahnt werden, dass die Frauen auf dem Arbeitsmarkt
noch einer anderen Art der Diskrimination begegnen, und zwar der sexuelle
Belastigung. Die Mehrheit der berufstatigen Frauen wurde schon am Arbeitsplatz
sexuell beléstigt. Dennoch wird tber das Thema kaum gesprochen - aus Scham oder
Angst um den Arbeitsplatz. In den meisten Firmen I0sen die Frauen diese
Diskrimination nicht, weil sie Angst vor Misserfolg bei einem zukunftigen

Gerichtsprozess haben. Die haufigsten Formen der Belastigung sind:

e sexuelle Sprache und Witze

Anspielungen auf das Privatleben

erotische Zeitschriften am Arbeitsplatz

Sendung von prickelnden Bilder per E-Mail

Besehen

ungewollter Korperkontakt

Angebote fiir Treffen

belastigende Telefonate, E-Mails, SMS.*

*8Canik.cz. Platova diskriminace Zen: Realita nebo jen nafouknuta bublina?. [online]. 2007 [cit. 2013-02-
22]. Dostupné z: http://www.canik.cz/2007/12/12/platova-diskriminace-zen-realita-nebo-jen-nafouknuta-
bublina/

*HOVORKOVA, Katefina. O sexudlnim obtéZovani se v Cesku nemluvi, presto je pripadi mnoho. In:
Finance.idnes.cz [online]. 2011 [cit. 2013-02-22]. Dostupné z: http://finance.idnes.cz/o-sexualnim-
obtezovani-se-v-cesku-nemluvi-presto-je-pripadu-mnoho-
1ca/podnikani.aspx?c=A110421 1571643 podnikani_hru
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,,Das Problem kommt vielen Frauen bekannt vor. Die Internationale
Arbeitsorganisation ILO geht davon aus, dass in der EU zwischen 40 und 50 Prozent
der Frauen im Beruf schon einmal sexuell bel&stigt wurden. Das heil3t: Die Mehrheit
der Frauen hat damit schon Erfahrungen gemacht. Und ja: Es trifft zwar nicht
ausschlieRlich, aber uberwiegend Frauen.“®® Gerade die Frauen haben Angst vor
Anzeige der sexuellen Belastigung, weil in Deutschland und auch in Tschechien so
wenige Féalle vor Gericht kommen. ,,Es geht darum, gesellschaftliche Grenzen deutlich
zu machen. Andererseits ist es fur die Betroffenen sehr schwer, einen Vorfall zu melden,
aus Scham, aus Unsicherheit, weil die Ubergriffe oft von Kollegen ausgehen, die im

Machtgefiige tber ihnen stehen.*®

% gpiegel.de. Mal wieder ,,zufallig“ am Po beriihrt. [online]. [cit. 2013-02-22]. Dostupné z:
http://www.spiegel.de/karriere/berufsleben/sexuelle-belaestigung-wo-verlaeuft-die-grenze-a-879553.html
6 Spiegel.de. Mal wieder ,zufallig“ am Po beriihrt. [online]. [cit. 2013-02-22]. Dostupné z:
http://www.spiegel.de/karriere/berufsleben/sexuelle-belaestigung-wo-verlaeuft-die-grenze-a-879553.html
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4 \Work-Life-Balance

Work-Life Balance ist Abstimmung des Arbeits- und Privatlebens, wo es um
Gleichgewicht in allem Gebieten des Lebens jeder Einzelpersonlichkeit geht. Die
Begriffsbildung Work-Life Balance stammt aus dem Englischen: Arbeit (work), Leben
(life), Gleichgewicht (balance).

Work-Life Balance bringt Erfillung, Harmonie und Freude aus Arbeit und
Familie. Der Arbeiter konnte endlich Freude aus seiner Arbeit, Zeit fir seine Hobbys
und Trdume und weniger Stress und mehr Ruhe haben. Work-Life Balance dient
hauptsachlich fur Frauen, weil sie mehr T&tigkeiten vereinen miissen. In dem Leben der
Frau ist sehr wichtig die Arbeitssphare und Familiensphére. Aber ohne verschiedene
Hilfe und Unterstitzung von Arbeitgeber, Familie oder Partner kann sie diese zweli
Gebiete nicht erfolgreich verbinden. Wegen des Mangels von MaRnahmen verlieren und

vergeuden Frauen die Zeit, die kdnnten sie nutzbringender verwenden.

Diese Abstimmung von zwei Sphéren des Lebens ist nicht nur fir die Existenz der
Einzelpersonlichkeit wichtig. Die Malinahmen beeinflussen Entwicklung und Erfolg
einer Gesellschaft und Organisation. Denn Work-Life Balance erleichtet das Leben der
Arbeitnehmer, sie sind dann mehr motiviert zu arbeiten und neue Innovationen und
Ideen zu entwickeln. Eine Firma, die das eingeflhrt, hélt sich die Qualitatsarbeitskratft,
macht die Arbeitsleistung effektiver, motiviert ihre Arbeitnehmer und erméRigt so die

Kosten fiir Mitarbeiter.

4.1 Moglichkeit der Kombination von Familie und Beruf von Frauen

Die Abstimmung des Arbeits- und Familienlebens ist fir die Frauen ein sehr
wichtiges Element in ihrem Leben. Sie kann hundertprozentig nur zu dieser Zeit
arbeiten, wenn fur die Kinder gesorgt wird und umgekehrt. Die Aufgabe der
Abstimmung féllt in die Kompetenzen des Arbeitsgebers, aber zum grof3en Teil auch
der Frauen und ihrer Mdglichkeiten. Die Beschaftigung, aber auch Mutterschaft sind fur
die Frau untrennbare Bestandteile des Lebens. Der Arbeitgeber sollte ihr ermdglichen
flexibel zu sein. Es gibt viele Hilfsmalinahmen, die miissen die Frauen nur erstatten.

Dazu gehoren nachfolgende Abstimmungsstrategien:

e Gefiihl des inneren physischen Behagens der Frau
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Diese Strategie hangt nur von der Frau ab. Die Frau sollte sich selbst beherrschen
und verschiedene Relaxationstechniken nutzen. Hierher gehort Zeit fur sich selbst,
Ruhe, Sport, Hobbys und Aushilfe im Haushalt.

e Ubertragung der Verpflichtungen auf den Partner/ Ehemann

Der Mythos, dass sich nur die Frau um Haushalt und Kinder kimmern muss, wird
so beendet. Der Mann muss bei alltdglichen Aufgaben mithelfen, und nur so wird er
gleichwertiger Partner der Frau. Die Gleichwertigkeit in der Beziehung von Mann und
Frau ist nicht tblich, denn es war immer naturlich, dass der Mann der Kopf der Familie
war. In der heutigen Zeit ist es so, dass die Frauen auch Entscheidungskompetenzen in
der Familie haben. Die Gleichwertigkeit konnte der Ehe auch helfen und das Band der
Eheleute behalten. Diese Strategie setzt voraus, dass der Mann sich um die Kinder und
Haushalt kiimmert oder er konnte auch auf Elternurlaub gehen. Diese Voraussetzung
hilft der Frau, die eine gut bezahlte und héhere Position als der Mann hat. Trotzdem
geht es um einen nicht beliebten Typ der Partnerschaft auf der Seite des Ehemanns. Fir
die Frauen konnte es Befreiung und Hilfe sein, aber Manner haben dartber eine andere
Meinung. Das Gefiuhl, dass der Mann schwach, feminin oder einfach komisch ist,
herrscht leider in unsere Gesellschaft und Umgebung vor.

e Kinder in der Pflege einer dritten Person zu anvertrauen®

Zu den hdufigsten Unterstitzungen gehdren gerade Kindergérten, Kinderkrippen
oder Kinderfrauen. Dabei gliedert sich die Pflege der dritten Person in drei Teile. Erster
Typ der Pflege ist die Betreuung der Kinder durch jemanden von Verwandten. In
diesem Fall kiimmern sich um die Kinder am haufigsten die Grol3matter, Grof3eltern
oder andere nahe Verwandte. Die Miitter sind so ruhig, wenn sie ihren Kinder mit einer
bekannten Person lassen und es ist oftmals kostenlos, es betrifft den Haushalt der
Familie nicht. In dem zweiten Fall kann die Kinder eine professionelle Kinderfrau
hiten. Das ist heute die teuerste Mdglichkeit, um Betreuung fir Kinder zu schaffen.
Aber diese Kinderfrau ist sehr flexibel und sie kann die Kinder jederzeit betreuen. Zu
ihren Aufgaben gehdrt oftmals auch im Haushalt zu helfen, das bedeutet aufraumen,
kochen oder kleinere Einkdufe machen. Diese Frau ist so die beste Variante fiir eine
beschéftigte Managerin, die den ganzen Tag in der Arbeit verbringen muss. Die Top-
Managerinnen kénnen sich auch diese Angelegenheit finanziell erlauben. Zu den dritten

2T ABERY, Paulina. Reprezentace rﬁznychvforem rodinného a pracovniho Zivota v Zenskych a muzskych
Casopisech. Praha: Sociologicky Ustav AV CR, 2007, s. 45-48. ISBN 978-80-7330-133-0.
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Hilfsmoglichkeiten gehdren  Kollektiveinrichtungen  wie  Kinderkrippen und
Kindergarten. Der Preis ist nicht so hoch wie fur eine Kinderfrau, man es bezahlt
monatlich und das Schulgeld kénnen sich alle Familien leisten. Kinder kdnnen hier auch
den ganzen Tag bleiben, bekommen Essen und lernen mit anderen Kindern
auszukommen. Kindergarten sollten die Kinder besuchen, aber mit Kinderkrippen ist es
schon nicht so einfach. Fur Kinder jinger als 3 Jahre sind Kinderkrippen nicht
empfohlen, weil so kleines Kind eng mit der Familie leben sollte. Die Kinderkrippe ist
auch nicht so hdufig, es gibt nur ein paar Einrichtungen in der Stadt und so sind sie
gleich besetzt. Die Pflege in Kinderkrippen und Kindergérten ist gut und entsprechend,

daher suchen sie die Eltern immer auf.

4.2 Erleichterung auf der Seite des Arbeitgebers

Erleichterung auf der Seite des Arbeitgebers ist die wichtigste Sache fir Work-
Life Balance der Frau, weil der Arbeitgeber die Arbeitszeit bestimmt und er kann der
Frau in vielen Gebieten helfen. Zu den wichtigsten Erleichterungen der Arbeitgeber
gehoren flexible Formen der Beschaftigung und zwar:

e Externe Arbeit und Arbeit von Zuhause

Von Zuhause arbeiten ist heute eine sehr beliebte Arbeitsform fir die Firmen wie
auch fur Angestellte. Die Firmen ersparen Kosten und die Angestellte Zeit.
Hauptséachlich fur Frauen passt diese Form. Es tut gut fur die Abstimmung von Privat-
und Arbeitsleben, Frauen kdnnen so beide Sphéren problemlos schaffen. Dieser Stil ist
nur organisatorisch anspruchsvoll. Man muss den ganzen Tag seine Tatigkeiten planen.
Trotzdem loben die Frauen diese Arbeit, weil sie sich um die Kinder kimmern und alle
Arbeitsangelegenheiten zugleich machen kdnnen. Es ist aber notwendig, Laptop, Handy
und Internetanschluss zu Hause zu haben. In der heutigen Zeit, wenn wir
Videokonferenzen, E-Learning oder Webseminare zur Verfligung haben, ist externe
Arbeit und Arbeit von Zuhause die leichteste Arbeitsform. Die Leute, die so zu Hause
arbeiten, kdnnen aber um den Sozialkontakt mit den anderen kommen, hauptsachlich

die Frauen, die in ihrer Freizeit sich um die Kinder kimmern missen.

¢ Halbtagsbeschaftigung / Halbtagsarbeit
Halbtagsbeschéftigung bedeutet, dass man nur einen Teil der tblichen Arbeitszeit
arbeitet. Die Arbeitszeit des Arbeitnehmers wird dabei meist auf die Halfte reduziert
und meistens an funf Tagen in der Woche am Vor- oder Nachmittag erbracht. Es ist
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gunstig fur Frauen, die nach dem Mutterschaftsurlaub sind und noch die Kinder
betreuen mussen. In Tschechien geht es leider um ein Vorrecht fur Auserwahlte, es ist
einfach nicht so erweitert und bei den Arbeitgebern beliebt. In dem Jahr 2010 haben nur
4 Prozent Angestellte die Halbtagsarbeit ausgenutzt, und zwar 1,9 Prozent Manner und
6,5 Prozent Frauen. Diese Zahlen sagen, dass dieses Arbeitszeitmodell in Tschechien
nicht erweitert ist und es geht hauptsédchlich um eine Domane der Frauen, denn die
Frauen bilden 73,5 Prozent der Gruppen von Personen, die Teilzeit arbeiten. Trotzdem
Frauen Teilzeit oftmals wahlen, arbeiten sie durchschnittlich 28 Stunden pro Woche.
Diese Arbeitszeitmodelle préferieren Arbeitgeber im Gebiet der Dienstleistungen und
Verkauf, im Gegenteil weisen Top-Management und die Fihrungspositionen nur
wenige Frauen auf. Insgesamt hat die Tschechische Republik die niedrigste Zahl der
Teilzeitarbeitern in Europa, noch mit der Slowakei und Ungarn.®®

Und wie sieht die Situation in Deutschland aus? ,,Nirgendwo sonst in Europa hat
die Teilzeitarbeit in den vergangenen Jahren so stark zugenommen wie in Deutschland.
Entsprechend bunt sind die Maoglichkeiten, Arbeit und Freizeit in Einklang zu
bringen.“®* Die Qualitat der Teilzeitarbeiten ist ganz anders in Ost-Deutschland und
West-Deutschland, wobei West-Deutschland reiht sich naturlich zu den L&ndern mit
mehr hochwertiger Halbtagsarbeit als in Ost-Deutschland. Mehr als die Hélfte der rund
14.000 Beschéftigten in Deutschland sind teilzeitbeschéftigt. Deutschland gehort zu den
Vorreitern der Teilzeitarbeit in Europa, im Jahr 2009 haben 26 Prozent aller
Beschéftigten eine verringerte Wochenarbeitszeit vereinbart, durchschnittlich
18 Stunden. 45 Prozent der deutschen Frauen arbeiten in Teilzeit, aber nur 10 Prozent
Ménner. Im Top-Management in Deutschland ist Teilzeit mehr verbreitet, 14 Prozent
der weiblichen und nur 2 Prozent der mannlichen Fihrungskréafte sind

teilzeitbeschaftigt.®

o Geteilte Beschaftigung
Geteilte Beschaftigung, also ,,Job sharing®, ist wieder eine kluge Ldsung fiir
Mitter mit Kindern. Das Prinzip ist einfach, zwei Personen teilen sich die Arbeitsstelle.

®3Bariéry a moznosti vyuziti prace flexibilnich forem prace v CR z komparativni perspektivy. [online].
MPSV CR, 2011 [cit. 2013-02-28]. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/13789/flexi_prace.pdf
#*STEHR, Christoph. Darf’s ein bisschen weniger sein? In: Spiegel.de. [online]. 2011 [cit. 2013-02-28].
Dostupné z: http://www.spiegel.de/karriere/berufsleben/arbeit-in-teilzeit-darf-s-ein-bisschen-weniger-
sein-a-748784.html

8 STEHR, Christoph. Darf’s ein bisschen weniger sein? In: Spiegel.de. [online]. 2011 [cit. 2013-02-28].
Dostupné z: http://www.spiegel.de/karriere/berufsleben/arbeit-in-teilzeit-darf-s-ein-bisschen-weniger-
sein-a-748784.html
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Die zwei Personen haben viele Mdglichkeiten die Stelle zu teilen — Vormittag und
Nachmittag, gerade und ungerade Woche oder Teilung der Aufgaben. Die wichtigste
Sache ist aber, sich zu verabreden und zu kommunizieren. Das Team muss sich tber

alles informieren, Aufgaben tibergeben und zusammen auskommen.

e Flexible Arbeitszeit

Die Angestellten miissen den Zeitabschnitt, der vom Arbeitgeber bestimmt wird,
abarbeiten und konnen dann ihren Anfang und Ende der Arbeitszeit wéhlen. Dieses
Arbeitszeitmodell ist auch in vielen L&ndern nicht vorhanden, obwohl es vielen
Beschéftigten und hauptsachlich Frauen helfen kdnnte. In der Tschechischen Republik
arbeitet ganz flexibel nur 4,7 Prozent Frauen und 12 Prozent Manner. In Deutschland
bieten 77 Prozent der befragten Unternehmen flexible Arbeitszeiten, 68 Prozent
ermoglichen die Arbeit vom Home-Office aus. Flexible Arbeitszeit ist gunstig flr die
Firmen und auch fir Angestellte. ,,Fur die Halfte der Firmen schlagt sich die
Flexibilitat in barer Miunze nieder, denn sie gaben an, dass ihr Einkommen direkt von
der Produktivitat der Mitarbeiter abhangt. 60 Prozent gaben an, dass die finanziellen
Vorteile gréBer sind als bei einer Senkung der Betriebskosten.“® Das gilt allgemein in
allen Betriebe.

e Gepresste Arbeitswoche®’
Gepresste Arbeitswoche gilt nur fur schwangere Frauen und fur die Angestellten,
die sich um die Kinder bis 15 Jahre kiimmern missen. Das Prinzip ist, dass die tbliche
Woche in ein paar Tage zusammengedriickt wird. Der Arbeitgeber ist verpflichtet,

diesem Verlangen nachzukommen.

Der Arbeitgeber kann seinen Angestellten noch mit ein paar Mitten unterstitzen.
Jede entwickelte Firma sollte allen Angestellten eine Konsultation, Seminar oder
Schulung im Gebiet der Abstimmung von Arbeits- und Privatleben jeder Person
anbieten. Hier konnen die Leute neue Informationen, Mdglichkeiten, Belehrung und
Erfahrungen schépfen. Die Fachménner sind zur Verfligung, den Angestellten zu helfen
und oftmals sind ihre Ratschldge sehr nutzbringend. Die Unterstiitzung der
Firmenausbildung ist auch in der Frage Time-Management wichtig. Der Arbeitgeber

8SICKING, Marzena. Flexibele Arbeitszeitmodelle zahlen sich aus. In: Heise.de. [online]. 2012 [cit.
2013-03-01]. Dostupné z: http://www.heise.de/resale/artikel/Flexible-Arbeitszeitmodelle-zahlen-sich-aus-
1654621.html

®"pracenadalku.cz. Co znamena Work-life balance. [online]. 2012 [cit. 2013-02-27]. Dostupné z:
http://www.pracenadalku.cz/work-life-balance
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sollte sich kimmern, wenn seine Angestellten Probleme mit der Privat- oder
Arbeitssphére haben. Eine wichtige Rolle spielt hier die psychische Seite des
Arbeitnehmers. Dazu gehoren der alltdgliche Stress in der Arbeit und seine Leistung.
Bei Frauen konnte der Stress mehr zeigen als bei den Mannern, weil die Frauen
allgemein mehr Verpflichtungen und Anspannung haben. Das Time-Management kann
die Leute lehren, die Zeit besser zu planen werden und wie die Hauptpunkte der Ruhe
auf dem Arbeitsplatz und auch im Haushalt verteilt sich. Der stille Haushalt kénnte
anfangen, wenn sich um die Kinder gekimmert wird. Diese Mdglichkeit sollten alle
Gesellschaften auch anbieten. Die Losung hei8t Kindergarten. Manche Firmen,
Universitaten und andere Institutionen disponieren heute ber Kindergérten oder andere
Eventualitdten wie die Kinder zu hiiten sind. Unternehmen tun das im Rahmen ihrer
Personalpolitik, denn die Attraktivitat eines Arbeitgebers wird so erhéht. Auch die
Ruckkehr in den Beruf wird so besser ermdglicht. Dass die Frauen mit dem Abgang in
den Mutterschaftsurlaub die Arbeitsstelle oftmals verlieren, ist allgemein bekannt. In
dieser Sache muss der Arbeitgeber eingreifen und eine Verédnderung durchfiihren, sonst
werden die Frauen nach dem Mutterschaftsurlaub keine Chancen haben zur Geltung zu
kommen auf dem Arbeitsmarkt. Die Sicherheit der Arbeitsstelle sollte wie eine
psychische und finanzielle Unterstitzung fur alle Frauen sein. Andere beliebte
Zusatzleistungen, die den Arbeitnehmern ihre Abstimmung erleichtern, heilRen ,,Sick
days“ und ,Free days“. ,Sick days*“ sind freie Tage fir die Ausheilung. Fir den
Arbeitgeber sind besser zwei Tage als Benefit dem Arbeitnehmer zu geben, als dass der
Arbeitgeber eine Woche zu Hause bleibt. Das Prinzip der ,,Free Days* ist ahnlich, nur
dass die Tage fiir Privatsachen und Verpflichtungen bestimmt werden.®® Die meisten
tschechischen Firmen rechnen ,die Sick® und ,Free days* nicht zu ihren
Zusatzleistungen. In Deutschland gibt es schon Standards und viele Angestellte nehmen
»oick days®. In dem Jahr 2009 waren es sogar 3,2 Prozent Manner und 3,5 Prozent

Frauen, die die Sick Days als Zusatzleistungen genutzt haben.®

Es ware einfach toll, wenn die Arbeitgeber genug Geld, Kraft und Mdglichkeiten
haben, um alle beschriebenen Typen der Erleichterung zu realisieren. Dann kdnnten
Frauen aber auch Manner endlich alle ihre Trdume verwirklichen. Sie hétten Zeit fiir

$8RUML, Michal.. KdyZ penize nejsou véechno. In: Finance.cz [online]. 2008 [cit. 2013-02-27]. Dostupné
z: http://www.finance.cz/zpravy/finance/153702-kdyz-penize-nejsou-vsechno/

®DW.de. Workers in Germany taking fewer sick days than ever. [online]. 2009 [cit. 2013-02-27].
Dostupné z: http://www.dw.de/workers-in-germany-taking-fewer-sick-days-than-ever/a-5061856-1
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sich selbst, ihre Hobbys, Kinder, Hausarbeiten und natirlich fur hundertprozentige
Arbeit.

4.3 Mutterschafts- und Elternurlaub

Der Mutterschaftsurlaub und Elternurlaub, ihre Leistung oder Dauer sind in
Deutschland und Tschechien ganz unterschiedlich. In der Tschechische Republik dauert
Mutterschaftsurlaub maximal 28 Wochen und minimal 14 Wochen, wobei mit der
Geburt von zwei oder mehr Kinder dauert es 37 Wochen. Die Frau kann den
Mutterschaftsurlaub nicht in den 6 Wochen nach der Geburt unterbrechen. Auf den
Mutterschaftsurlaub geht die Arbeitnehmerin am Anfang der sechsten oder achten
Woche vor der erwarteten Entbindung. Die Frauen, die ein eigenes Unternehmen
betreiben, eine Selbststandige, haben in Tschechien keine Anspriiche auf
Mutterschaftsgeld und Elterngeld.

Fur die Managerinnen ist oftmals eine entscheidende Hilfe, wenn ihr Mann auf
Elternurlaub geht und sie kénnen so friher in die Arbeit einsteigen. In Tschechien
kdnnen Manner den Mutterschafturlaub nicht nutzen, im Fall von Mannern geht es nur
um Elternurlaub. Er kann so den gleichen Beitrag schopfen und er hat &hnliche Rechte
wie die Frau auf Mutterschaftsurlaub. Fir Mé&nner wird die Beitragsdauer nur auf
maximal 22 Wochen gekirzt. Also Elternurlaub bedeutet Arbeitszeit, worauf wir
Anspruch haben. Elternurlaub gilt fur alle Mutter nach dem Mutterschaftsurlaub, fur
Ménner seit Geburt des Kinds, und dauert bis das Kind 3 Jahre ist. Aber das Elterngeld
kdnnen die Eltern bis zum 4. Jahre des Kinds schépfen und es wird monatlich bezahlt.
Die Hohe vom Elterngeld darf 11 500 Kronen und 70 Prozent des vorigen Verdiensts
nicht tibersteigen.™

Die Mutterschutzfrist in Deutschland beginnt sechs Wochen vor dem errechneten
Entbindungstermin und endet acht Wochen nach der Entbindung, bei Frih- und
Mehrlingsgeburten zwolf Wochen danach. In diesem Zeitraum hat die Mutter Anspruch
auf Mutterschaftsgeld von der Krankenkasse oder vom Bundesversicherungsamt.
Aullerdem hat sie Anspruch auf einen Zuschuss zum Mutterschaftsgeld vom
Arbeitgeber. Der Mutterschaftsurlaub dauert so 14 Wochen. Wie allgemein, gibt es in
Deutschland hohere Beitrage als in Tschechien. Das Mutterschaftsgeld richtet sich nach

"Materskarodicovska.cz. MateFska, rodi¢ovska a prace. [online]. Gender Studies, 2012 [cit. 2013-03-01].
Dostupné z: http://materskarodicovska.cz/cz/rodicovska-otec-na-rodicovske-zamestnanec
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dem durchschnittlichen Nettolohn der letzten drei Monate und betrdgt hdchstens
dreizehn Euro pro Tag. Ist der Nettolohn hoher, zahlt der Arbeitgeber die Differenz als
Zuschuss zum Mutterschaftsgeld.” Anderseits ist der Elternurlaub eine vollstandige oder
teilzeitige Laufbahnunterbrechung, die bis zum 12. Geburtstag eines Kindes genommen
werden kann. Die HOhe des Elterngeldes ist abhéngig vom bisherigen Verdienst der
Miitter beziehungsweise Véter. ,,Es betragt derzeit grundsatzlich 67 Prozent des in den
zwolf Monaten vor der Geburt verdienten durchschnittlichen monatlichen Nettogehalts.
Maximal werden 1800 Euro gezahlt. Der Mindestbetrag in Hohe von 300 Euro wird
auch gezahlt, wenn vor der Geburt des Kindes kein Einkommen erzielt wurde. Der
durchschnittliche Elterngeldanspruch von Vatern, die vor der Geburt des Kindes
erwerbstatig waren, lag im ersten Bezugsmonat bundesweit bei 1131 Euro. Er war
damit etwa ein Drittel hoher als der vergleichbare Anspruch von Mittern, die im
Durchschnitt 844 Euro erhielten.* ™

In folgendem Graph wird Mutterschutz und Mutterschaftsurlaub beschrieben. In
Tschechien wird nur 70 Prozent des vorigen Lohnes erstattet, in Deutschland
bekommen die Frauen 100 Prozent ihren vorigen Lohns. Wir kénnen noch auf die
Betreuungsunterstutzung der Frauen durch Arbeitgeber sehen und zwar es, dass in
Tschechien diese Unterstiitzung vernachlassigbar ist. Uber Westeuropa ist allgemein
bekannt, dass die Angestellte hier hohere Arbeitsunterstiitzung haben und die Betriebe
beriicksichtigen ihre Arbeitnehmerstarke. Daher weist Deutschland 31,5 Prozent
Betreuungsunterstutzung auf, wahrend Angestellte in Tschechien mit z. B.

Firmenkindergarten nur auf 4 Prozent rechnen kénnen.

"Dejure.org.  Mutterschutzgesetz.  [online]. 2002  [cit. ~ 2013-03-01].  Dostupné  z:
http://dejure.org/gesetze/MuSchG/6.html

27eit.de. Jeder finfte Vater bezieht Elterngeld. [online]. 2010 [cit. 2013-03-01]. Dostupné z:
http://www.zeit.de/gesellschaft/familie/2010-08/elterngeld-vater-region
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Abbildung 5: Mutterschutz und Elternschutz
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Quelle: Srovnani partnerskych zemi projektu GenCo — Zeny v managementu a kariérni rozvoj. In:
GenCo: Improving Equality Competences of persons responsible for personnel development in private
enterprises and higher education. [online]. [cit. 2013-02-18]. Dostupné z: http://gender-
competence.eu/files/StateOfArt/CZ.pdf

4.4 Pro und Contra Meinungen fur Work-Life-Balance

Es wurde schon gesagt, dass die Abstimmung von Privat- und Arbeitsleben viele
Vorteile fur Angestellte aber auch flr die Firmen hat. Es ist allgemein bekannt, dass zu
den die Angestellten, die die Abstimmung nutzen, hauptsachlich die Frauen gehdren.
Denn gerade die Frauen missen sich um den Haushalt kiimmern und natirlich auch in
die Arbeit gehen und Geld verdienen. Frauen besorgen 75 Prozent der Hausarbeiten,
68 Prozent tblicher Einkdufe und 73 Prozent alltaglicher Kinderbetreuung. Die Aufgabe
der Méanner ist dann nur in die Arbeit zu gehen und das Geld nach Hause zu bringen. So
werden die Rollen schon lange verteilt. Damit die Frau ihre Karriere auch verbessern
kann, braucht sie Mittel, die fir Work-Life Balance notwendig sind. Flr die Frauen, die
ihre zwei Sphéren unbedingt verbinden wollen, bildet Work-Life Balance eindeutig
einen grolRen Vorteil.

Die Unternehmen sollten Work-Life Balance und ihre Moglichkeiten in ihrem
Management auch einfiihren, denn es schafft viele Chancen fir diese Firmen. Vor allem
geht es um die indirekte Werbung, die zufriedene Angestellte bewirken. Nur der
zufriedene Arbeitnehmer wird sein Unternehmen und die Produkte empfehlen.
Zufriedene Arbeitnehmer konnen mehr. Wenn der Arbeitgeber die Bedingungen in

ihrem Betrieb so einfuhren, dass die Angestellten alle ihre Téatigkeiten schaffen und
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auch Freizeit haben, wird ihre Arbeitskraft hochwertiger und ihre Motivation wird
starker werden. Der zufriedene Arbeitnehmer verursacht dann bessere Produktivitat und
Loyalitat zum Betrieb. In der Abhéangigkeit von MalRnahmen der Work-Life Balance
kommt es zu Kostenermaligung. Die Firma, die zufriedene Angestellte hat, kann viel
Geld aus der Fluktuation sparen. Der Arbeitgeber spart dann die Kosten aus
Einschulung oder Einwerbung ein. Diese Faktoren sind in der heutigen 6konomischen
Situation sehr wichtig und sollten nicht vernachléssigbar sein.

Flexible Arbeitsmodelle nutzen in Deutschland 77 Prozent der Leute, aber in
Tschechien nur 5 Prozent. Daher kann Work-Life Balance in Tschechien nicht gut
funktionieren. Der Nachteil von Work-Life Balance ist also ihre Unsicherheit, dass die
Unternehmen die Mittel zur Abstimmung nicht nutzen missen. Nicht jeder Arbeitgeber
will seinem Angestellten flexible Arbeitszeit und andere Moglichkeiten geben. Fir die
Frauen, die so beschéaftigt sind, ist diese Situation der Abstimmung auch nicht leicht.
Sie haben dann so viele Aufgaben und Verpflichtungen, dass sie von Arbeitgebern am
Abend oder friih am Morgen gestort werden. Sie sind so verknupft durch Handy und
Notebooks, dass sie eigentliche keine Freizeit haben, wie es aussieht. Flexible
Arbeitszeitmodelle und hauptsédchlich Home-Office brauchen strenge Regeln, Moral

und Disziplin, die die Arbeitnehmer sich selbst bestimmen missen.

Auf dem Arbeitsmarkt in Tschechien finden wir die alternativen Arbeitszeiten nur
selten. Im Gegenteil ist Deutschland in dieser Frage mehr gender- freundlich. Hier
haben 96 Prozent aller beschéftigen Eltern flexible Arbeitszeit und 70 Prozent der
Miitter bekommt nach Mutterschaftsurlaub Halbtagsarbeit.”® Es geht um eine
Selbstverstandlichkeit, die hauptsachlich bei Flhrungspositionen naturlich ist. In
Tschechien beginnen die Arbeitgeber mit Orientierung einzelner Schritte der
Abstimmung von Privat- und Arbeitsleben.

*KRUMMACKEROVA, Pavla. Work-Life Balance v Némecku. In: Managerweb.cz. [online]. 2011 [cit.
2013-03-06]. Dostupné z: http://hrm.ihned.cz/c1-51376860-work-life-balance-v-nemecku
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5 Zwei konkrete Beispiele

An dem Beispiel von zwei konkreten Managerinnen konnen die einzelnen

Erkenntnisse beschrieben werden.

Die erste Managerin ist 50 Jahre alt und arbeitet in einer Tochterfirma des
oOsterreichischen Unternehmens in Tschechien, in COLOP CZ, s.r.o. Diese Firma liegt
in der Néhe von der Stadt Ceské Budgjovice in Siidbéhmen und beschéaftigt sich mit
Stempelproduktion und dessen Handel. Die Managerin arbeitet auf dem Gebiet von

Management schon 14 Jahre und standig auf der Position der Verkaufsleiterin.

Sie hat eine zweiundzwanzigjahrige Tochter, also sie hat schon im Management
gearbeitet, als ihre Tochter klein war. Die Abstimmung von Privat- und Arbeitsleben
war vor 14 Jahre sehr schwer, heutzutage ist aber die Situation in Tschechien nicht
besser. Die einzige Erleichterung, die sie in ihrer Karriere bekommen hat, war gekirzte
Arbeitszeit. Sie hat dieses Arbeitszeitmodell genutzt, wenn als Tochter klein war und
der Arbeitgeber hat ihr 7 Stunden statt 8 Stunden pro Tag erlaubt.

Die Managerin hat Mutterschaftsurlaub und Elternurlaub in voller Lange genutzt
und dann hat sie mit einer Karriere im Management begonnen. lhr Partner hat mit
Haushalt und Tochter nicht geholfen, und die Kinderbetreuung war auch auf niedrigem
Niveau. Daher hatte sie nicht genug Zeit fur die Familie. Trotzdem hat sie der Idee
nicht zugestimmt, dass der Mann in Elternurlaub eintreten soll, und heutzutage hat sie
die gleiche Meinung. Als andere Aushilfe bei Kinderbetreuung préferiert sie
Kindergarten, Kinderkrippen und Aushilfe von Eltern. Die Arbeitgeber, die sie in ihrer
Laufbahn getroffen hat, haben nie Firmenkindergarten oder Firmenkinderkrippen
angeboten. Die Mdglichkeit von ,Sick days* oder ,Free days“ bietet ihr der
gegenwartige Arbeitgeber nicht. Eine spezielle Abteilung in der Firma, wo man uber
Abstimmung von Privat- und Arbeitsleben mehr erfahren kann, existiert nicht. Die
Gesellschaft bietet nur ein externes Training fur dieses Thema.

Wie schon ganz verwurzelt ist, gibt es mehr méannliche Kollektive. Diese
Managerin arbeitet auch in einem mehr mannlichen Team. Sie ist eine
»Frauenrevolution® in der Geschichte dieser Firma, denn sie war die erste Frau in der
tschechischen Tochterfirma und auch in der Osterreichischen Muttergesellschaft ist auf
dieser Flhrungsposition erste Frau. Trotzdem hat sie zwischen den Mé&nnern Autoritét

und Erfolg. Sie ist aber nicht gleich bezahlt wie ihre ménnlichen Kollegen. Der
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Unterschied macht 30 Prozent auf der identischen Ebene. Auf den anderen Elementen

von Frauendiskrimination ist sie nicht getroffen.

Zurzeit hat sie feste Arbeitszeit und verbringt in der Arbeit 8,5 bis 10 Stunden pro
Tag. Bei diesem Arbeitgeber hatte sie keine Chance, ein Arbeitszeitmodell selbst zu
wéhlen. Wenn sie Privatsachen notwendig losen will, muss sie Urlaubszeit nehmen.
Dass bedeutet keine Freiheit und Wahl. Wenn sie Zeit fur Heilung, Hilfe fir das Kind
oder die Eltern braucht, muss sie es aus der Zeit fir sich selbst und ihrem Urlaub
abziehen.

Die zweite Managerin kommt aus Osterreich und arbeitet in der Stadt Linz bei der
Firma Unicredit Bank Austria AG. Diese achtunddreiligjahrige Frau arbeitet im

Management zwei Jahre, und zwar im Gebiet von Sanierungsmanagement.

Der Begriff Work-Life-Balance spielt in ihrem Leben eine sehr wichtige Rolle,
denn sie hat eine dreijdhrige Tochter. Ihre Arbeitsumgebung ist sehr geféllig, also kann
sie Arbeits- und Privatleben ganz gut verbinden. Erstens ist der Arbeitgeber dieser
Managerin entgegengekommen, daher konnte sie ein entsprechendes Arbeitszeitmodell
waéhlen. Sie hat Halbtagsarbeit ausgewahlt. Heutzutage kann sie nur 5 Stunden pro Tag
arbeiten und sich dann um Kind und Haushalt kimmern. Aus diesem Grund kann sie
beide Sphéren ihres Lebens ruhig schaffen, noch mit der natirlichen Hilfe ihres Manns.
Sie arbeiten zusammen und teilen sich in der Sache Kinderbetreuung und
Hausaufgaben. Diese Managerin hat Mutterschaftsurlaub und Elternurlab in voller
L&nge genutzt, und sie stimmt zu, dass ihr Mann auch in Elternurlaub eintreten kénnte.
Sie haben aber diese Mdglichkeit nicht verwendet. Obwohl ihre Firma Kindergarten
und Kinderkrippen anbietet, hat die Managerin ihre Tochter hier nicht gelassen. Sie
praferiert lieber Kindergérten, Kinderkrippen und Aushilfe von Eltern wie die
Madglichkeit von Kinderbetreuung. Der Begriff Work-Life-Balance ist in vielen Firmen
ganz fremd und undeutlich, weil sie damit nicht betroffen sind. In der Firma, wo unsere
Managerin arbeitet, ist die Situation zum Glick eine ganz andere. Hier gibt es sogar
eine spezielle Abteilung, die nur die Probleme von Verbindung von Privat- und
Arbeitsleben der Arbeitnehmer I6st. Die Angestellten sind hier dartiber gut informiert
und vorbereitet. Eine weitere Aushilfe, die die Angestellten hier zur Verfugung haben,
heilt ,,Sick days* und ,Free days“. Diese freien Tage préferieren hauptsachlich die
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Frauen mit Kindern, die oftmals mit den Kindern zu Hause bleiben missen oder den

Arzt schnell besuchen.

Die Situation der Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen ist in dieser Firma
dagegen nicht auf so guter Ebene. Die ménnlichen Gesellschaften sind heutzutage
ublich und einfach herrschen in allem Firmen vor. Auch diese Managerin arbeitet in
einer mehr mannlichen Gruppe. Bei dem Gebiet des Bankwesens ist es aber
gewdhnlicher als bei anderen Bereichen. Diese Managerin steht in der Firma als
Managerin-Ausnahme zwischen den anderen mannlichen Kollegen. Trotzdem denkt sie,
dass sie die Autoritat bei den Kollegen hat und flr sie eine gleichwertige Partnerin ist.
Es ist selbstverstandlich, dass die Autoritat nicht hundertprozentig zwischen so vielen
Ménnern ist, aber sie schafft ihre Arbeit gut. Dass die mé&nnlichen Bilinde haufiger sind,
belegt auch der Fakt, dass die Firmen, mit denen diese Firma arbeitet, auf ihren
Fuhrungspositionen nur Manner beschaftigen. Die Managerin billigt noch zu, dass sie
unterschiedlichen Verdienst wie die Ménner auf gleicher Position bekommt. Der Lohn
der Frauen unterscheidet sich um mindestens 40 Prozent. Mit anderen Formen von

Frauendiskrimination hat diese Managerin auf dem Arbeitsplatz keine Erfahrung.

Die Managerin konnte auch ein Arbeitszeitmodell wéhlen. Sie hat mit dem
Arbeitgeber Halbtagsarbeit verabredet, und kann jetzt nur 5 Stunden pro Tag arbeiten.
Zum Thema Arbeitszeit gehort auch die Moglichkeit von ,,Sick days“ und ,,Free days®.
Gerade diese Errungenschaften bietet dieser Arbeitgeber an. Diese Managerin nutzt
diese Tage, wenn sie keine Betreuung fur ihre Tochter hat oder umgehende

Angelegenheiten schnell I6sen muss.
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6 Zukunftsaussichten — eine Prognose

Im letzten Teil dieser Arbeit versucht die Autorin einen Blick in die Zukunft
entwerfen. Die einzelnen Staaten nehmen verschiedene MaRnahmen an, die
Regierungen bringen eigene Einfélle und die Firmen beschéftigen unterschiedliche
Anzahl von Frauen oder Mé&nnern. Die Situation ist also nicht stabil und &ndert sich
monatlich. Daher ist es so schwer, eine zukiinftige Prognose deutlich zu bestimmen.

Nach der Meinung der Autorin und ihrer Erkenntnisse wird sich die Situation
positiv entwickeln. In beiden Landern herrscht die Ansicht vor, dass Frauen die Karriere
machen sollen. Das belegt auch der Fakt, dass Frauen immer besser ausgebildet sind.
Trotzdem gehdrt Deutschland und die Tschechische Republik zu den Landern, die nicht
die besten Bedingungen fir Frauen haben, verbessert sich die Situation nur nach und
nach. Eine wichtige Rolle spielt hier die heutige Zeit und die schnellen Verénderungen.
Die traditionellen Stereotype Uber Frauen U(berdauern noch, aber die Zahl der
beschéftigten Frauen erhoht sich, was zur Wertveranderung der Frauen fihrt. Diese Zeit
bringt viele Wandel mit sich. Es dndert sich die Rolle von Frauen. Hauptséchlich junge
Frauen, die nach dem Hochschulabschluss anfangen, verdndern das heutige
Management. Diese Frauen mochten zuerst Karriere machen, und die Grundung der
Familie schieben sie auf. Gerade junge Frauen sind stark, klug, dominant und
zielstrebig. Diese Generation hat bessere Bedingungen fir Karriere und auch fir
Verbindung von Privat- und Arbeitsleben. Die Rollen in der Partnerschaft verandern
sich auch, sie dringen durch, was viele Chancen flr die Frauen zu arbeiten bedeutet. Die
Funktion der Familie ist ganz anderes zurzeit. Die GroRe einer Familie ist wesentlich

kleiner (meistens ein Kind) und die Form von Kinderbetreuung hat sich entfaltet.

GroRe Verénderungen verzeichnet auch das Management. Das Spektrum von
Managerpositionen hat sich in den letzten Jahren voll erweitert. Daher haben die Frauen
starkere Selbstverwirklichungswiinsche. Heutzutage nehmen viele neue Bereiche
uberhand. Zu den Gebieten, die fir Frauen interessant sind, gehoren z. B.:
Personalfuhrung, Finanzen, Marketing, Qualitatsfihrung oder Handel. Dann hilft den
Frauen auch das Faktum, dass eine moderne Firma ihre Chancen nicht durch
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Frauendiskrimination vermindern kann.’* Das alles hilft den Frauen auf dem Weg zum

Erfolg und zu ihrer grofReren Vertretung in Management.

Abbildung 6: Prozent von Frauen im Management

Procento Zen v managementu 2009 2010 2011
finance 28,2 % 3M11% 348 %
investice 14 4 % 15,6 % 17,0 %
IT 6,0 % 51 % 4,3 %
marketing 255 % 33,3 % IT 2%
nakup PIA PIA 226 %
obchod 13,0 % 121 % 11,7 %
personalistika 57.1% 64,7 % 69,9 %
vedeni spoletnosti 3,8% 47 % 5,0 %

Quelle: Soliditet. Krize ovliviiuje fluktuaci manazer. [online]. [cit. 2013-03-25]. Dostupné z:
http://www.soliditet.cz/press-room/tiskove-zpravy/krize-ovlivnuje-fluktuaci-manazeru/

Abbildung 7: Frauenanteil im Management deutscher Unternehmen

Frauenanteil im Management deutscher Unternehmen
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Hoppenstedt Firmeninformationen GmbH 2012

Quelle: Bisnode.com. Frauenanteil im Management deutscher Unternehmen. [online]. 2013 [cit. 2013-

04-26]. Dostupné z: http://www.bisnode.com/PageFiles/11943/FiM%20Management%20gesamt.jpg
Das Wachstum und die immer groflere Vertretung der Frauen im Top-

Management in Deutschland sind sichtbar aus diesen zwei Graphen. Die Zahlen

wachsen langsam und Frauen setzen sich in die Sessel in den Firmen. Jedes Jahr

“GAZDOVA, Marie., FISCHLOVA, Drahomira. Sondaz postojli zaméstnavatelli k uplatnéni Zen
v managementu a zkuSenosti s nimi. 1. Vydani. Praha: VUPSV, 20086, s. 26. ISBN 80-87007-31-X.
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nehmen ein paar Zehntel Prozent zu und fir Frauen bedeutet es einen grofRen Schritt
vorwaérts. Wie aus dem ersten Graph offenbar ist, haben die Frauen eine Zunahme im
Gebiet von Marketing, Handel oder Personalwirtschaft. In Deutschland wurde in den
letzten sechs Jahren ein Zuwachs in allen Bereichen gemessen. Die Zahl von Frauen im
Top-Management wachst jeden Tag und man kann sagen, dass die zukilnftige Prognose

fur Frauen glnstig ist.

Fir die gunstige Situation mussen auch Regierungen, Arbeitgeber und natdrlich
auch Frauen beitragen. Deutschland und die Tschechische Republik entscheiden uber
die Frauenquoten, die den Frauen bei ihrer Durchsetzung helfen konnten. Die beiden
Lander sind aber inzwischen gegen die Durchsetzung von Quoten fur Frauen. Sie
stimmen nicht zu, dass die Européische Union die Malnahmen anordnen sollte. In
dieser Sache wird vorerst in der ganzen Européische Union nicht entschieden. Die
Regierungen und Arbeitgeber in Deutschland und Tschechien bieten den Frauen eine
passende Situation nicht an. Frauen haben verschwindende Chancen ein
Arbeitszeitmodell selbst zu wéhlen. Gerade die Stellung der Arbeitgeber sollte sich
andern. Sonst konnten Frauen nicht Privat- und Arbeitsleben leicht verbinden, weil sie
nicht genug Zeit daflr haben werden. Ohne Erleichterung von der Seite des
Arbeitgebers und Malinahmen der Regierungen werden Frauen in Fihrungspositionen
nicht zunehmen. Eine Haltung dazu ist, dass die Frauen so stark, selbstbewusst und
strebsam sein sollten, um eine gute Arbeitsstelle im Top-Management zu bekommen.
Eine andere Moglichkeit ist, dass sie immer neben Mannern diskriminiert werden und
daher brauchen sie eine sichere Hilfe. Die Erhdhung von Frauen im Management und
ihre positive Zukunft kann mit Kombination von beiden Alternativen erreicht werden.
Zu dem Erfolg wird die Frau ihren Fleil3, Mut und behilfliche Malinahmen brauchen.
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Schluss

Die Autorin hat ein diskutiertes Thema der heutigen Zeit ausgewahlt, und einen
Uberblick verfasst. Frauen, ihre Rechte, Diskrimination, Verdienst oder
Gleichberechtigung von Frauen und Maéannern sind die Begriffe, die alle Frauen
interessieren. Hauptsachlich Frauen in Flhrungspositionen von Firmen, wo sie auf
ungleiche Behandlung am meisten treffen. In Deutschland und Tschechien vertreten die
Frauen nur eine kleine Gruppe von allen Managern. Die Offentlichkeit ist nicht ganz
informiert, was die Hindernisse und Umsténde ihrer kleinen Vertretung im Management
sind. Die Mehrheit denkt, dass die Frauen nicht genug Kraft und Kdénnen haben, um
diese Stelle zu gewinnen. Oftmals geht es aber um andere Griinde.

Der erste Teil der Arbeit wird den rechtlichen Malinahmen der Tschechischen
Republik und Deutschlands gewidmet. Die Autorin hat die Rechtsnormen, Rechtslinien
und Regierungsverordnungen beiden L&nder zusammengefasst, die die Position der
Frauen beeinflussen kdnnen. Die zwei erwdhnten L&nder haben viele MaRRnahmen
angenommen. Es geht aber nur um ganz theoretische Sachen, die Arbeitsdauer,
Ablehnung von Diskrimination, gleiche Verdienst und andere Anspriiche, die den
Frauen nicht effektiv helfen kénnen. Eine wirksame Regelung bieten die Quoten fiir
Frauen an. Hier wird die wirkliche Zahl der Frauen in Aufsichtsraten festgeschrieben
und die Firmen mussen es einhalten. Tschechien und Deutschland haben aber die

Quoten nicht angenommen.

Im zweiten, praktischen Teil der Arbeit hat die Autorin auf das wirkliche Leben
der Frauen gezielt. Die Aufmerksamkeit wird auf das Privat- und Arbeitsleben und
zusammenhdangende Barrieren gerichtet. Die Situation und Vertretung der Frauen im
Management hat sich in letzten Jahren verbessert. Trotzdem stellen die Frauen nur eine
geringe Prozentzahl aller Manager in beiden Ldandern. Die einzelnen Barrieren,
Probleme und Angelegenheiten der Managerinnen werden im praktischen Teil an dem
Beispiel einer tschechischen und 6sterreichischen Managerin beschrieben. Zwischen
Tschechien, Deutschland und  Osterreich auf in diesem Gebiet immer sehr hohe
Unterschiede. Die deutschen und 0Osterreichischen Firmen  kodnnen schon ihren
Angestellten buntere Angebot und weitere Mdglichkeiten in der Sache Work-Life-
Balance bieten. Das Management der westlichen L&nder und seine Diente fir

Arbeitnehmer sind auf hochwertigerer Ebene als in Tschechien.
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Den Fragebogen und seine Auswertung halt die Autorin fiir einen Schritt auf dem
Weg zu Verstandnis und Unterstutzung der Frauen im Management. Alle drei
genannten Lander missen noch viel zu tun, um die Frauen zwischen die Manner
einzulassen. Die Regierungen, Institutionen und Gesellschaften der Staaten sollten sich
mit Fragen Uber Work-Life-Balance, Frauendiskrimination und Gleichbehandlung von
Ménnern und Frauen befassen. In heutiger moderner Zeit missen die
Geschlechtsstereotypen, Vorurteile und Barrieren weggehen, dass eine neue Ara, in der
Frauen wichtige Rollen spielen, beginnen konnte. Es geht nicht um eine leichte
Aufgabe, aber diese so abgrundtiefen Unterschiede im Geschlecht sind heutzutage
schon trist.

60



Literaturverzeichnis

Literatur:

BOBEK, M., BOUCKOVA, P., KUHN, Z. Rovnost a diskriminace. 1. Vydani. Praha:
C.H.Beck, 2007.

BLAZEK L.. Management. Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani, GRADA
Publishing, 2001.

GAZDOVA, Marie.,, FISCHLOVA, Drahomira. SondaZ postojii zaméstnavatel(

k uplatnéni Zen v managementu a zkusenosti s nimi. 1. vydani, Praha: VUPSV, 2006.
Grundgesetz fur Bundesrepublik Deutschland, 13. Auflage, Nomos, 2011.

KRIZOVA, Alena., PAVLICA, Karel. Management generovych vztahd. Management
Press:Praha, 2004,

TABERY, Paulina. Reprezentace rlznych forem rodinného a pracovniho Zivota v

Zenskych a muzskych ¢asopisech. Praha: Sociologicky Ustav AV CR, 2007.

TRUNECEK, Jan., Management |. Vysokd 3kola ekonomicka, Fakulta
podnikohospodarska. Praha, 1995.

Ustava Ceské republiky. Listina zakladnich prav a svobod (UZ, ¢.856). Parlament,

ministerstva. Ombudsman. Administracni zakon. Sagit, 2011.

VALDEROVA, Jana. Gender a spoletnost. Vysoko3kolska ucebnice pro
nesociologické sméry magisterskych a bakalafskych obord. 1. vydani, Usti nad Labem:
PF UJEP, 2006.

61



Web - Seiten:

Aktualné.cz - http://aktualne.centrum.cz/, 1.2.2013.

Bisnode.com - http://www.bisnode.com/en/, 26.4.2013.

Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend - http://www.bmfsfj.de/,
31.1.2013.

Bundeszentrale fiir politische Bildung - http://www.bpb.de/, 18.2.2013.
Businesscenter.cz - Zakony - http://business.center.cz/business/pravo/zakony/,
31.3.2013.

Cesky statisticky GFad - http://www.czso.cz/, 3.2.2013.

Dejure.org — Juristischer Informationsdienst - http://dejure.org/, 1.3.2013.

Deutsches Institut flir Menschenrechte - http://www.institut-fuer-menschenrechte.de/,
28.1.2013.

DIW Berlin - Deutsches Institut  fur  Wirtschaftsforschung -
http://www.diw.de/deutsch, 20.2.2013.

DW - Deutsche Welle - http://www.dw.de/, 27.2.2013.

EUR — Lex — Der Zugang zum EU- Recht - http://eur-lex.europa.eu/de/index.htm,
31.1.2013.

Europdisches Parlament - http://www.europarl.europa.eu/portal/de, 28.1.2013.
EuroZpavy.cz - http://domaci.eurozpravy.cz/, 1.2.2013.

Finance.cz - http://www.finance.cz/, 31.1.2013.

Finanéni noviny.cz — Zpravodajsky server CTK - http://www.financninoviny.cz/,
22.2.2013.

Flexi — Quote — Die inteligente Quote - http://www.flexi-quote.de/startseite.html,
2.2.2013.

Gabler Wirtschaftslexikon - Das Wissen der Experten. -
http://wirtschaftslexikon.gabler.de/, 1.12.2012.
GenCo - ...fir mehr Gleichstellung von Frauen und Maénnern - http://gender-

competence.eu/de/main, 10.2.2013.

Gender Studies - http://www.genderstudies.cz/, 4.4.2013.
Gender Studies - http://materskarodicovska.cz/, 1.3.2013.
Heise Online - http://www.heise.de/, 1.3.2013.

HN Zprévy - http://zpravy.ihned.cz/, 1.2.2013.
Chovani.eu - http://www.chovani.eu/, 1.12.2012.

62



Idnes.cz — Finance - http://finance.idnes.cz/, 27.2.2013.

Ihned.cz - http://ihned.cz/, 1.2.2013.

Informacni centrum OSN v Praze — United Nations Information Centre Prague -
http://www.osn.cz/, 28.1.2013.

Lexetius.com - http://lexetius.com/, 31.1.2013.

Lidovky.cz — Zpravodajsky server Lidovych novin - http://www.lidovky.cz/, 18.2.2013.
ManagerWeb.cz - http://hrm.ihned.cz/, 6.3.2013.

Ministerstvo prace a socialnich véci - Prace a pravo - http://www.mpsv.cz/cs/6,
31.1.2013.

Onpulson — Wissen fiir Unternehmer und Manager - http://www.onpulson.de/lexikon/,
20.11.2012.

Otevrena spolecnost - http://www.osops.cz/, 22.2.2013.

Petr Canik — Seriozné i neforméalné o podnikatelské etice, spoleGenské odpovédnosti
firem, kultufe i zivoté - http://www.canik.cz/, 22.2.2013.

Podnikatel.cz - http://www.podnikatel.cz/, 21.2.2013.

Préce na dalku - http://www.pracenadalku.cz/, 27.2.2013.

Prague Student Summit - http://www.studentsummit.cz/, 2.2.2013.

Reflex - http://www.reflex.cz/, 3.2.2013.

Solidet.cz - http://www.soliditet.cz/, 26.4.2013.

Spiegel Online - http://www.spiegel.de/, 22.2.2013.

Slddeutsche.de - http://www.sueddeutsche.de/, 2.2.2013.

Vedeme.cz - specialista na leadership: vedeni a rozvoj jednotlivcl, tymd a organizaci -
http://www.vedeme.cz/, 21.2.2013.

Vlada Ceské Republiky - http://www.vlada.cz/, 31.1.2013.

Zé&kony-online.cz - http://zakony-online.cz/, 28.1.2013.

Zeit Online - http://www.zeit.de/index, 1.3.2013.

63



Anhangeverzeichnis

Anhange 1: Fragebogen von der ersten Managerin, Colop CZ, s.r.0.

Anhange 2: Fragebogen von der zweiten Managerin, Unicredit Bank Austria AG

64



Anhéange 1: Fragebogen von der ersten Managerin, Colop CZ, s.r.o.

Frauen im Management - Fragebogen

Wie lange arbelten Sie im Geblet Management ¥
14
Auf welcher Position arbeiten Sla?
Verkaufslesterin
WORK-LIFE BALANCE

1] Haben Sie Kinder?

la 28
Nein ]

2] Wie viel und wie alt sind sie?
1 Tochter, 22 Jahre

3} Haben Sie auf der Flihrungsposition gearbeitet, wenn lhre Kinder noch klein waren ?

Nein O
Ja x E“
s wenn Sie JA sagen:

®  [sf die Abstimrung von Prival- und Arbeitsleben bei Ihnen gut verlaufen?

la ]
Nein T
Teilweise L]

®  Hat der Arbeitgeber Ihnen elne Erleichierung angeboten?

la E<]
Mein ]
* Haben Sie in dieser Zeit anderes Arbeitsreitmadell ausgenutzt?
Mei ]
Ja ]
*  Horme-Office [
*  Weitarbeit D
*  Halbtagsarbeit ]

s  Flexibel Arbeitszeit [
*  Andere : gekireie Arbeitszeit
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* Haben Sie noch Zeit fir Kinder und Familie gehabt?

la D
Mein X

*  Haben Sie Mutterschaftzurlab und Elternurlaub in voller Linge ausgenutzt?
Nur Mutterschaftsurlaus [

Mur Elternurlaub |:|
Beide [ X]
Frither |:| Wenn? ...

#  Hat lhrer Partner mit Hauzhalt und Kinder geholfen?

la l:l
Mein E

Sind Sie dazu, dass der Partner in Elternuraub eintreten sollte um Sie mit der

Arbeit anfangen konnten?

Ia D
Nein E

Welche andere Aushilfa mit Kinderbetreuung priferieren Sie?
Firmenkindergrippen/ Firmenkindergarten
Kindergrippen/ Kindergarten
Aushilfe von Eltern
Hausfrau / Kinderfrau

XA

Bietet Ihrer Arbeitgeber Firmenkindergrippen cder Firmenkindergarten an?
Ia

Nein E

Haben die Angestellte in ihre Firma ,Sick days” oder Free days” zur Verfigung?

Ja ]
Mein EFE

Ist es maglich in ihre Firma dber Abstimmung Privat- und Arbeitsleben sich
informizren? (| Schulung, spezielle Abteilung, Training...)

la |
Mein |:|
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FRALEN VERSUS MANNER

1) Als Sie um lhre Arbeitzstelle beworben haben, waren zwischen Bewerber mehr

Frauen ader Manner?
F 1
M ]
Gleich Il

2} Arbeiten Sie jetzt in mehr weiblichem oder minnlichem Kollektiv?
Weiblich O
Mannlich  [€]

Gleich |

3) Sind Sie gleichwertige Partnerin fiir Inre Kollegen und haben Sie zwischen
Mannerm Autoritat?

Ja E
Nein D
Eher ja |:|
Eher nein |:|

4} Ist es Oblich in ihrer Position Frauen zu beschiftigen oder sind Sie eine

Auznahme?
Ublich R
Ausnahme E

M und F haben gleiche Chancen |

5) Die Firmen, mit deren sie mitarbeiten, beschaftigen auf threr Position eher
Frauen oder Manner?

F Ll
M |
Gleich ]

6] Haben Sie die gleiche Finanzbelohnung als ihre ménnlichen Kollegen?

s 0O
Mein E
Um wie viel Prozent unterscheidet es sich? : 30%

7] Haben sie schon auf dem Arbeitsplatzt mit Fravendiskrimination getroffen?

a. Aufder Seite des Arbeitgebers:
Ja 1 mit welcher:
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Mein E
b. Auf der Seite der Kollegen:
Ja [l mit welcher:

Nein E

ARBEITSZEIT

1) Haben Sie feste Arbeitszeit?
Ia |:|
Nein  []

2} Wie viel Stunden arbeiten Sie pro Tag?
8,5-10

3} Haben/hatten Sie eine Moglichkeit das Arbeitszeitmodell zu wihlen?
Ia |:|
*  Home-Office
*  Weitarbeit
* Halbtagsarbeit
*  Flexibel Arbeitszeit
* Andere:_......

oo

Mein E

4} Kommt der Arbeitgeber Ihnen entgegen, wenn Sie Freizeit fir Privatsachen oder

schnelle Heilung brauchen?

Ja
*  Sick days
*  Free days
& Urlaubszeit

Nein |:|
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Anhéange 2: Fragebogen von der zweiten Managerin, Unicredit Bank Austria AG

Frauen im Management - Fragebogen

Wie lange arbeiten Sie im Gebiet Management?
e IS

Auf welche Position arbelten Sie? }

Sy MOuORMAL

WORK-LIFE BALANCE

1) Haben Sie Kinder?

la E’
Mein El

2) wie viel und wie alt sind sm'{'
ATodk, 3 plur

3) Haben Sie auf der FUhrungspaosition gearbeitet, wenn thre Kinder noch klein waren?

Nein w
" 5

swenn Sle JA sagen:

s st die Abstimmung von Privat- und Arbeitsleben bei lhnen gut verlaufen?

Ja M|
Mein D
Teilweise %
« Hat der Arbeitgeber Ihnen eine Erleichterung angeboten?
Ja E
Nein ]
= Haben Sie in dieser Zeit anderes Arbeitszeitmodell ausgenutzt?
Mein EI
la E’
= Home-Office ]
« Weitarbeit L]
* Halbtagsarbeit H
e Floxibel Arbeitszeit [
o Andere: ...
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= Haben Sie noch Zeit fir Kinder und Familie gehabt?
Ja

Nein [ ]

s Haben Sie Mutterschaftsuriab und Elternurlaub in voller Linge ausgenutzt?
Mur Mutterschaftsurlaub [

Nur Elternurlaub El
Beide H
Frither |:| Wenn? ...,

¢ Hat Ihrer Partner mit Haushalt und Kinder geholfen?
Ia

Nein |

Sind Sie dazu, dass der Partner in Elternurlaub eintreten sollte um Sie mit der
Arbeit anfangen konnten?

la E
Nein ]

Welche anders Aushilfe mit Kinderbetreuung praferieren Sie?
Firmenkindergrippen, Firmenkindargarten

Kindergrippen, Kindergarten

Ausshilfe von Eltern

Haustrau [ Kinderfrau

COEKO

Biestel Me Ay begilgeboee Firrmenkivde: geipeen oder Firrmenkindee garten an?
la

Main D

Haben die Angestellte in ihre Firma ,Sick days” oder JFree days® zur Verflgung?

la E"
Mein ]

Ist g5 mdglich in ihre Firma dber Abstimmuong Privat- und Arheitdnben sich
informieren? [ Schulung, spezielle Abteilung, Training...)

Ia B
Megin ]
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FRAUEN VERSUS MANNER

1) Als Sie um lhre Arbeitsstelle beworben haben, waren zwischen Bewerber mehr
Frauen oder Manner?

F ] _
M ] 3
Glaich O
2) Arbeiten Sie jetzt in mehr welblichem oder mannlichem Kollektiv?
Weiblich [ ]
Mannlich [
Gleich L]

3} Sind Sie gleichwertige Partnerin fiir lhre Kollegen und haben Sle rwischen
Minnern Autontdt?

la D
Mein |:]
Eher ja [
Eher nein |:|

4} st es dblich in ihrer Position Frauen zu beschaftigen oder sind Sie eine

Ausnahme? )
(iblich 3,
Ausnahme E

i und F haben gleiche Chancen |:|

5} Die Flrmen, mit deren sie mitarbelten, beschaftigen auf ihrer Position eher
Fraven oder Manner?
F L]
M (£
Glelch ]

6] Haben Sie die gleiche Finanzbelaohnung als thre mannlichen Kollegen?

Ja ]
Mein E*'

&
Um wie viel Prozent unterscheldet es sich? WM{_L-:;‘F{.U?. Lp:g A_}
7] Haben sie schon auf dem Arbeitsplatzt mit Fravendiskrimination getraffen?

a, Auf der Seite des Arbeitgebers:
Ja I:l mit welcher:

Mein H
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b. Aufder Seite der Kollegen:
la ] mit welcher:

Mein E

ARBEITSZEIT

1) Haben Sie feste Arbeitszait?

a3
Nein []

2] Wie viel Stunden arbeiten Sie pro Tag? 5—. |,-1|

3] Haben/hatten Sie eine Miglichkeit das Arbeitszeitmodel| zu wahlen?
TIN5 )
# Home-Office
=  Weltarbeit
= Halbtagsarbeit
= Flexibel Arbeitszeit
*  Andere ...

Mein |:|

L& O

4} Kommt der Arbeitgeber Ihnen entgegen, wenn Sie Freizeit for Privatsachen oder
schnelle Hellung brauchen?

ja
s Sick days
& Free days
& Urlaubszeit
Mein |:|
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