


O ¢em dnes budeme
hovorit...

Cilem dnesni prezentace je predstavit Vam
komplexni program rozvoje JKP Bank
v oblasti gender ne/rovnosti. Nejdrive vsak:

m predstavime nasi spolecnost JKP Bank
a jeji cile v dané oblasti

priblizime problémové oblasti z hlediska
genderové rovnosti/nerovnosti

Work Life Balance Means to Profit
Diskuze
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JKP Bank

Jedna z nejvyznamnejSich bankovnich
instituci v CR i v regionu str. a vych.
Evropy

m Je soucasti paté nejvetsSi bankovni skupiny
v Eurozone, jejichz sluzeb vyuziva na 20
mil klientu na celém svété

Poskytuje sluzby v oblasti drobného,
podnikoveho a investiCniho bankovnictvi

1,5 mil klienttl v CR

Za 15 let existence v CR pétkrat zvolena
Bankou roku
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JKP Bank - struktura

m 7400 zaméstnancu
m 361 obchodnich mist (pobocek)

m Centrala — top management,
HR, obchodni odd., investicni
oddéleni, financni odd.,
administrativni personal atd.
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JKP Bank a CSR

Coby vyznamna bankovni instituce patfici do nadnarodni
bankovni skupiny pfijala tzv. spoleéenskou odpovédnost (CSR
— Corporate Social Responsibility) — podnikani s ohledem nejen
na ekonomicka, ale i environmentalni a socialni hlediska (triple-
bottom-line) jako v dlouhodobém horizontu prospésny plan pro
ziskani konkurencni vyhody

Motivaéni faktory pro uplatnéni CSR:

Inovace a nove obch. prilezitosti

Motivace zaméstnancu a posileni FK

Atraktivita pro talentované zameéstnance — moznost vybirat
nejlepsi z nejlepsich

Image spolecCnosti

viw s vr

Profit z CSR nehmotné povahy — obtizné méritelny, avSak
napf. prizkum spol. Ernst and Young (2002) — 94% vykonnych
reditela firem véri, Ze spole¢ensky odpovédné chovani se v
dlouhodbém horizontu firmé z obchodniho hlediska vyplaci —
tedy Zze ma vedle moralniho i racionalné-obchodni zaklad
(Trnkova, 2006:4)
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Rovnost prilezitosti jako
jedna z priorit CSR

m RP = stav, kdy obé pohlavi mohou svobodne
rozvijet své schopnosti a stejnym zptsobem
vyuZzivat prilezitosti. Znamena stejnou viditelnost,
stejné postaveni a stejnou ucast obou pohlavi ve
vsech sférach verejného a soukromeého Zivota
(Trnkova, 2006:4). Jak na to?

= Princip RP ve strategickych dokumentech
spolecnosti (vize, mise)

m Jako pole pro ziskani konkurenc¢ni vyhody je
zavedeni RP podporovano vedenim JKP Bank

=V ramci HR ustavena pozice Gender Equality
Director, jeho tficlenny tym ma zpracovat ramcovy
navrh planu uvedeni principu RP do praxe —
komplexni program pro rozvoj a podporu genderove
rovnosti v JKP Bank. VSichni jsou nove prichozi,
aby k ukolu pristupovali nezaujaté — potrebné info
samoziejme dostanou.
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Co znamena RP v praxi?

Nasledujici pravidla uplatnovani RP v praxi
budou zavedena do Etického kodexu
pracovniku JKP Bank:

1. Nediskriminace pfi naboru pracovniku

2.  Rovnost mezd — za stejnou praci stejna
odmena

3. Podpora harmonizace prace a rodiny
4. Podpora kariérniho rustu zen

5.  Aktivnhi zameéstnavani a podpora
ohrozenych skupin (materska, ageismus)

6. Diversity management = diverzifikovanée
tymy = vySSi produktivita prace
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Problémove oblasti z hlediska
gender nerovnosti

Podil Zen a muzu v hierarchii nasi spole¢nosti zatim kopiruje
klasickou praxi v CR - plati nepfima umera — ¢im vyssi
pracovni pozice, tim méné zen v tymu. Naopak mezi
administrativnimi a fadovymi uredniky prevladajl Zeny.
(Klasicky obrazek — ,Zeny za prepazkami®, mezi nimiz pobiha
muz v obleku s kravatou pfinasejici Iejstra — ukoly). Tuto
nerovnovahu je treba vyrovnat. Proto mezi nase priority patfi
diversity management &op | stfedni) a diverzifikované
pracovni tymy.

Z hlediska prosazeni naseho programu ocekavame nasledujici
potize:

= Nevule vrcholového a stfedniho managementu ,pfijmout
mezi sebe zeny" a nejistota zen tuto roli pfijmout — nutna
podpora kariérniho rustu zen.

= Nevule stfedniho managementu zavadét dana opatreni
(napf. flexibilni formy prace mohou vnimat jako praci navic)

= Nevlle ze strany managementu vynalozit prostfedky na
opatfeni harmonizace prace a rodiny — resp. bude
nasledovat vyjednavani o vysi prostredku a efektivité
opatreni.

m Vice viz ,podminky pro uspésnou implementaci programu®
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Work Life Balance Means to Profit

Nami navrhovany program rozvoje JKP
Bank z hlediska gender ne/rovnosti
rozviji zminenych sest oblasti:

1. Nabor pracovniku

2. Hodnoceni pracovniku, resp.
rovnost mezd

3.  Harmonizace prace a rodiny
(v uzsim pojeti)
4. Karierni rust zen
5. Zamestnavani ohrozenych skupin

6. Diverzita managementu
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1. Nediskriminace pfi naboru a
snizovani poctu pracovniku

Cil: vyhnout se pfi pfijimani novych pracovniku a pi

snizovani jejich poCtu diskriminaci na zaklade pohlavi —
tzn.:

= Prac. pozice inzerovany pro obé pohlavi + detailni popis
pozice

m Posuzovany individualni schopnosti uchazece

m Nediskriminujici otazky (kolik mate déti, v jakém veéku,
planujete rodinu apod.)

m Legislativné oSetfeno, prosazovani v praxi podporeno
povinnosti dodrzovat Et. Kodex, v nemz je toto zakotveno
— dulezity je vycvik, vybér a kontrola personalistu

Efekt: pracovnik jiz pfi prvnim kontaktu vnima prosazovani
genderové rovnosti jako dulezitou — je schopen ji pfijimat,
dale prosazovat, podporuje se tak i oteviena atmosféra v
organizaci (stale je mnoho zen, které toto téma u
pohovoru oCekavaji — Casto si na nékteré pozice
netroufaji — a jiz dopredu si pfipravuji legendu o
babickach na pul uvazku a détech, jez od tfi mésicu
nestonaly — tendence ,mlzit ze strachu® se tak nenapadné
vkrada i do dalSich pracovnich situaci)
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2. Rovnost mezd

Cil: Vyhnout se stereotypum a predsudkum pfi odmeénovani a
distribuci benefitu - za stejnou praci nalezi vSem,
nezavisle na pohlavi, stejna odmena. Princip rovné mzdy
je v Ceském pravnim systému zakotven, presto
pretrvavaji rozdily - 11 az 12% (zavéry vyzkumu CERGE
Relat)ivn/' postaveni Zzen na trhu prace v CR (in Trnkova,
2000).

= Opatieni: jednotny a transparentni systém hodnoceni
pracovniku (fixni i pohyblivé slozky mzdy, benefity aj.), s
nimz jsou vsichni pracovnici obeznameni (ne jen s tim,
kolik dostanou, ale kolik dostavaji vSichni na dané pOZICI
ng zlék)ladé &eho se vyplata zvysuje, co pro to mohou
udelat).

m Efekt — hodnoceni pracovnika (hlavné mzda) je jednim z
nejvyznamneéjsich motivacnich nastroju zameéstnance.
Spravedinost v mzdoveém ohodnoceni ji posiluje. Samotne
vedomi, ze nekdo jasne deklaruje za co kolik dostane
upevnuje vedomi vyznamu odvedene prace a soustredeni
se na vykon. Vi-li navic kolik by mohl dostat, kdyz..., ma
latku, o kterou muZze usilovat, coz muze byt pro firmu
snad jediné pfinosem (je-li latka dosazitelna
samoziejme).
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3.1 Harmonizace prace a rodiny —
podpora zarizeni pro det

Cil: Pomoc zaméstnancum - rodicum
(matkam i otcum, at’ uz po materské nebo
rodiCovskeé dovoleneé) zajistit peci o dite v
pr. dobe.

Mozna opatreni:

m Jesle — nejsou, takze soukromeé agentury —
drahé

= Skolky — mala kapacita — Ize navrhnout
predplaceni, pobocCky JKP Bank jsou ve
méstech ruzné velikosti — za stavajici
situace vzdy nakonec pujde o vyjednavani
se zfizovatelem, tedy MeU, ktere neni
primarne orientovano na zisk.
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3.1 Harmonizace prace a rodiny —
podpora zarizeni pro det

m Deétsky koutek, popr. vl. zarizeni (otazka
kvality a tedy i nakladu) podle potfeby a
moznosti v lokalite. Nevyhoda: vysokeé
naklady na zfizeni. Vyhody: pfizpusobeni
se velikosti pobocCky a potrebam
zameéstnancu, blizkost, moznost upravit
rezim podle pracovni doby zaméstnancu a
vV soucasné dobe vyrazna konkurencni
vyhoda.

Hlidani pfi vyuziti ,vlastnich zdroju“ - ryze
alternativni opatreni vhodné pro male
pobocCky

Nadstandardni hlidani pro manazerky
(jejich pozice vyzaduje ¢asovou flexibilitu —
deadliny, cesty, jednani)
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3.1 Harmonizace prace a rodiny —
podpora zarizeni pro det

m Asistencni servis pro top manazerky pro vyrizeni
veéci osobni potreby (podobna sluzba je bézné
dostupna ¢eskym manazerim pod oznacenim
sekretarka:o)

Efekt. Podobné opatieni (jesle, Skolka) je potifebné
predevsim pro radové pracovniky, kteri musi byt
klientum k dispozici denné po urcitou dobu (banka
svym klientum vychazi vstric stale vic). Podpora
loajality vuci organizaci a motivacni prvek. Jde o
velmi zasadni otazky, které pfi vybéru zameéstnani
zvazuje kazda matka. Navratnost nakladu na
zrizeni ,soukrome skolky" by se projevila v prilivu
uchazec€u a rozSifeni moznosti vybéru. Ve vétsSich
mestech je mozné najit vetsiho a zkusengjsiho
poskytovatele, ktery by ,soukromou skolku® v
organizaci nebo pobliz provozoval — pfi rozhodovani
je, jak jinak, treba zvazit moznosti, naklady a jejich
navratnost.
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3.2 Harmonizace prace a
rodiny — flexibilni formy prace

Cil: umoznit zaméstnancum (opét bez ohledu na jejich
pohlavi) efektivné skloubit praci a rodinny Zivot
prostfednictvim flexibilnich forem prace. S ohledem na
ruzné pracovni pozice jsme zvolily nasleduijici:

m Pro zaméstnance na kontaktnich mistech: Job sharing (2
zam. na 1 prac. misté — rozdéleni podle potreby?)

m Pro personal zamestnance technicko-administrativni —
pIni Ukol v terminu: zkraceny uvazek (nevyhodné — h.
mzda nedosahuje stejne urovne jako pri plnem uvazku),
prace na smény, popr. stanoveni pevné doby, kdy musi
byt k dispozici a jinak jde o to, aby splnili ukol, 1ze resit
take prostrednictvim osobnich U&td pocCtu hodin

m  Pro experty (financni experti, poradci, analytici): flexibilni
pracovni doba, popf. prace doma
= Pro manazery: flexibilni pr. doba (hl. muzi, asi proto, ze

vetSina manazeru jsou muzi, ktefi to nevyuzivaji k
danému ucelu), prace doma + teleworking
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4. Podpora kariérniho rustu zen

Cil: Podpora a rozvijeni potencialu zamestnankyn
prostfednictvim tréninkovych programu
(specializované organizace) za ucelem ziskani
zasadnich dovednosti potrebnych v podnikatelskem
svete — podporit sebehodnoceni, umeéni
sebeprezentace, asertivita — aby byly schopne se
prosadit, coz povazujeme za predstupen rozvijeni
diverzifikovanych tymu, managementu.

Rovny neznamena stejny — ostré lokty patfi muzum,
Zeny se musi naucit v pracovnim procesu vyuzivat
a cenit si svych prirozenych schopnosti.

Pfedtim je vhodné provést pruzkum potieb nasich
zamestnankyn a najit konkretni prekazky jejich
kariérniho rustu. Aby byl navrzeny program

efektivni je urc€ité nejvhodnéjsi si podobny pruzkum
objednat u zkuSenych profesionalu.
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5. Aktivhi zamestnavani
ohrozenych skupin zen

Skupiny ohrozené nezaméstnanosti: zeny po MD,
Zeny pecujici o blizkou osobu a zeny ve veku nad
90 let — je tfeba vyvijet aktivni pfistup:

Kontakt se Zenou po dobu MD - zasilani informaci,
Qh’prava na opetovné zapojeni se

Cas na zapracovani, popfr. rekvalifikace

Flexibilni formy prace, prace doma

Efekt: posiluje se loajalita, motivace zamestnankyn,
dodame-li jim ¢as a duvéru a viru v jejich schopnosti
maji vuli se rozvijet. Vyhoda — moznost Zadat
prispevek na jejich zapracovani Ci rekvalifikaci.

J. Zemankova, K. Vesela, P. Zoubkova 17




6. Diversity Management

NASE PRIORITA C. 1.

Vychazime z presvédCeni, ze management rozdilu
mezi pracovniky predstavuje mocny nastroj k
prosazovani principu rovnych pfilezitosti a
formovani diverzifikovanych pracovnich tymda,
které napomahaji k vysSsi efektivité a produktivite
prace. Napomaha k budovani silné organizacni
Kultury — povzbuzuje otevrenost, diskuzi a
toleranci.

Prispiva k citlivéjSimu vnimani zakazniku, pomaha
szivani globalnich firem se zaméstnanci z
ruznych kulturnich prostredi.

Podporuje tymovou spolupraci a usiluje o to,aby
kazdy mohl prispét a zaroven se snazi rozvijet
lidsky kapital kazdeho jedince

Rizika: vyssi potencial pro konflikty (které ovSem
mohou byt i pfinosné svym pfispenim k plnéni
cilu a tim, ze vedou k inovaci)
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Diversity management

Opatieni:

m  Kvoty — kontroverzni opatfeni: kvota jako norma vs.
Kvota jako meta (néco k ¢emu smérfujeme).
Statistiky uvadeji, Zze zeny zastavaji 40% pozic, ale
ve vrcholovém managementu méne nez 2%
(Trnkova, 2006).

Pro: kvantifikace - umoznuje sledovat posun, napf.
Machovcova (2006) uvadi jako optimalni alespon
tretinové zastoupeni jednim pohlavim — Neni mozné
zahrnout do tymu jednu Zenu nebo jednoho muze a
ocekavat, ze bude reprezentovat celou skupinu
(tokenismus).

Proti: pozitivni diskriminace (jde proti duchu
prosazovani rovnosti vSech), pfednostnéni méné
vhodnych uchazecu.

m Podpora kariérniho rustu zen
= Mentoring — uspésna manazerka jako vzor i Skolitel

J. Zemankova, K. Vesela, P. Zoubkova 19




A\’ 4 y

Predpoklady uspesn
Implementace

Podpora vedeni (ideova, materialni, personalni,
finanéni)

Osvéta o RP

Nastroje pro analyzu situace

Hodnoceni pfinosu pro firmu i nakladu

Princip RP prosadit mezi kolektivnhe uznavane
preference FK — nutna spoluprace zaméstnancu

Prosazovani RP jako zavazek, jako soucast
psychologické smiouvy

Komunikace — pfedchazeni problémum
Provadét Setreni mezi zameéstnanci

VSe souvisi s promeénou FK — postupna zména stylu
rizeni od kontroly k duvere
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Dekujeme za Vasi
pozornost

S potésenim uvitame
Vase dotazy a namety




