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Predstaveni organizace

Pernod Ricard Czech Republic s.r.o. vznikla v roce 2024 oddélenim od spolec¢nosti Jan Becher Karlovarska
Becherovka, ktera byla soucasti skupiny Pernod Ricard od roku 1997. Timto krokem vznikla samostatna entita
s vlastnim Fizenim, internimi procesy a kulturou, ktera si zachovala odkaz tradi¢ni ¢eské znacky Becherovka,
ale zaroven integrovala globalni principy skupiny Pernod Ricard — zejména dliraz na zodpovédné vedeni,
rozvoj lidi a moderni pfistup k diverzité a flexibilité prace.

Skupina Pernod Ricard je druhym nejvétsim svétovym vyrobcem a distributorem vina a destilatl. V Ceské
republice spolecnost distribuuje vice nez 40 prémiovych znacek, mezi které patfi Ballantine’s, Jameson,
Havana Club, Absolut, Chivas Regal, Martell, Olmeca, Malibu ¢i Jacob’s Creek.

Pernod Ricard Czech Republic zaméstnavé pfedevsim odborniky v oblasti marketingu, obchodu, distribuce a
zakaznického servisu. Tym se vyznacuje nizkou fluktuaci a vysokou mirou loajality, coz potvrzuje i primérna
délka zaméstnani pfesahujici devét let. V poslednich dvou letech v8ak firma proSla vyznamnou transformaci
— organizacni restrukturalizaci, zménami ve vedeni a revizi procesu. Tato etapa pfinesla potfebu redefinovat
firemni kulturu a systém prace s lidskym potencialem tak, aby odpovidal novym hodnotam skupiny a potfebam
zaméstnancu.

Projekt probihal v nékolika fazich:

1. Analyticka faze (2023): komplexni diagnostika firemniho prostfedi, dotaznikova Setfeni, fokusni
skupiny a rozhovory.

2. Strategicka faze (2023-2024): formulace méfitelnych cild a akéniho planu v oblastech diverzity a
flexibility.

3. Implementaéni faze (2024-2025): zavedeni konkrétnich opatfeni — Skoleni, mentoring, pilotni
testovani flexibilnich rezimd, tvorba komunikacnich a vzdélavacich nastroji.

4. Vyhodnocovaci faze (2025): opakované dotaznikové Setfeni, porovnani indexd a vyhodnoceni
dopadu projektu.
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ZdUvodnéni zapojeni

Do vyzvy ,Diverzitni a flexibilni pracovni kultura“ Ministerstva prace a socialnich véci (MPSV) se spole¢nost
Pernod Ricard Czech Republic s.r.o. zapojila s cilem rozvinout novou kulturu vedeni lidi po obdobi
restrukturalizace.

Hlavni motivaci byla potfeba:

o sjednotit firemni kulturu, posilit divéru mezi oddélenimi a zvySit angazovanost,

e nastavit systémova pravidla flexibility a prace s rodi¢i na matefské/rodi€ovské dovolené,

o vytvorit lokalni strategii diverzity a inkluze (DEI) navazanou na globalni politiku skupiny Pernod
Ricard,

e vzdélat vedeni a zaméstnance v tématech inkluze, predsudkll a rovnosti pfilezitosti.

Role poradenské organizace

Nasi roli bylo vést cely proces — od pfipravy metodiky, pfes analyzu dat (dotazniky, rozhovory, workshopy,
mentoring) aZ po navrh konkrétnich opatfeni. Vedli jsme workshopy, konzultovali s vedenim i tymy a pomahali
prevést zjisténi do konkrétnich krokl — od zlep$eni komunikace az po nastaveni leadershipu. Spoluprace byla
oteviena a partnerska, postavena na diavéfe a spoleéném cili posunout firemni kulturu smérem k vétsi
otevienosti a porozuméni.
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Analyticka ¢ast projektu predstavovala zaklad pro navrh strategie. Probihala ve dvou liniich — diverzita a
inkluze & flexibilita prace — a byla podpofena kombinaci metod:

e interni dotaznik pro zaméstnance (kvantitativni data),

e individualni rozhovory s manazery a mistry,

e fokusni skupiny ve vyrobé a administrativé,

e  monitoring HR proces(, popisl pozic a naborovych material.

Diverzita a inkluze
Analyza diverzity vychazela z kombinace kvalitativnich a kvantitativhich metod:

¢ 3 focus groups (26 zaméstnancl napfi¢ oddélenimi, bez ucasti pfimych nadfizenych)

¢ 13 individualnich rozhovort s klicovymi osobami managementu a nazorovymi lidry

e Analyza internich dokumentt (HR smérnice, kariérni stranky, onboarding, vzdélavani, komunikace)
o Externi benchmarking firem obdobného zaméreni (napojarsky sektor, FMCG, farmacie)

Cilem bylo popsat aktualni stav firemni kultury a identifikovat faktory ovliviiujici rovné pfilezitosti, spolupraci a
zapojeni zaméstnancu.

Zjisténi z interni analyzy

Firemni kultura Pernod Ricard Czech Republic je zalozena na pfatelskych vztazich, neformalni komunikaci a
silném tymovém duchu. Zaméstnanci ocenfiuji otevienost, moZnost se rozvijet a profesni autonomii.
Zaroven se vSak ukazaly systémové slabiny, které ovliviiuji rovnost a ddvéru napfic¢ tymy:

¢ Nejednotnost procesu — chybi jasna koncepce fizeni lidi, pfistup se li§i mezi oddélenimi.

o Nerovnovaha mezi tymy — oddéleni sales a marketing jsou vhimana jako privilegovana.

o Slaby leadership ramec — neexistuji plosné standardy zpétnovazebnich rozhovor(, mentoringu a
kariérniho rozvoje.

¢ Nedostatecna transparentnost odménovani — ¢ast zaméstnanc(i nezna principy hodnoceni prace.

¢ Nizka davéra vici vedeni

Transformace vedeni v roce 2024 pfinesla doCasny pokles stability a vysSi citlivost vi¢i zménam. | pfesto
zaméstnanci uvadéji, Zze kultura zUstala pfevazné lidska a pratelska — s potfebou jasnéjSich pravidel a
komunikace.
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Prfedsudky a rovnost pohlavi
Analyza ukazala pfetrvavajici genderové stereotypy, pfedevsim ve vztahu k matefstvi a vedoucim pozicim.

o 60 % respondentl zastava nazor, Ze matky s détmi do tfi let by se mély plné vénovat péci o dité.
o 90 % zaméstnancl zaroven véfi, Ze matky jsou schopné podavat stoprocentni vykon — coz odhaluje
paradox mezi pfesvéd&enim a praxi.

Na vysledky jsme reagovali mentoringem a rozSifenim vzdélavani pro HR a stfedni management zaméfeného
na inkluzivni jazyk, pfedsudky v naboru a rovnost v hodnoceni vykonu.

DoporucCeni z analytické faze

Zpracovat pisemnou strategii diverzity s definovanymi cili a metrikami.
Zavést reporting genderové struktury a fluktuace.

Posilit vzdélavani managementu v inkluzivnim vedeni a komunikaci.
Vytvofit reverzni mentoring mezi generacemi a pohlavimi.

Zavést transparentni systém hodnoceni a odménovani.

Al A

Flexibilita

Pfed zahajenim projektu (vstupni data MPSV, 2022) nabizela spole¢nost Pernod Ricard Czech Republic s.r.o.
pouze omezené formy flexibility — zkracené tvazky, DPP/DPC a jeden den home office tydn&. Pruzna pracovni
doba nebyla plo$né zakotvena a vétSina zaméstnancud vnimala pracovni rytmus jako rigidni.

Zaméstnanci uvadéli:
¢ nizkou informovanost o flexibilnich mozZnostech (71 % nevédé&lo o zkracenych uvazcich),
e pretizeni — 72 % respondentl nestihalo praci v ramci standardni pracovni doby,
o nedostatek komunikace ohledné pravidel a mozZnosti vyuZiti flexibility,
e chybéjici podporu rodi€ti pfi navratu z matefské/rodi¢ovské dovolené,
¢ nizkou manazerskou citlivost — 41 % respondentd vnimalo, Ze vedeni neprojevuje zajem o rozvoj
flexibilnich forem prace.

Soucasné si zaméstnanci stéZovali na kulturu pres€ast — ty byly vnimany jako norma a méfitko vykonu.

Shrnuti analytické faze

Analyticka faze potvrdila, Ze firma ma zdravy kulturni zaklad a vysokou miru tymové soudrznosti, ale postrada
systémoveé ukotveni rovnosti prilezitosti a davéry.
Projekt vytvafi prostor pro zavedeni jednotnych principt diverzity a inkluze, které posili divéru, loajalitu a
férovost v ramci celé organizace.
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Na zakladé analytické faze byla ve strategii definovana sada méfitelnych cil(i rozdélenych do dvou oblasti: A.
Diverzita a inkluze a B. Flexibilita prace.
Obé oblasti mély stanovené kratkodobé, stfednédobé a dlouhodobé cile, které byly pribézné sledovany
pomoci kvantitativnich i kvalitativnich ukazatelu (KPI).

Oblast A - Diverzita a inkluze
Kratkodobé cile (0—6 mésicii)

e 80 % z pozvanych zaméstnancl/kyn na Skoleni Uspé&sné projde Skolenim o diverzité, rovnosti a inkluzi

e sledovani procenta zastoupeni Zen ve vedeni (ro€ni monitoring a vyhodnocent),

e pocet zen zapojenych do mentoringovych a talentovych program,

o vytvofeni DEI kariérnich stranek a socialnich siti firmy (pfispévky vénované tématu DEI; vyhodnoceni
navatévnosti 1x roéné),

e analyza vysledk(l Pulse reportu (1x ro¢né),

e analyza vysledklG Workday pro sbér dat v ramci zpétnovazebnich rozhovorl (1x rocné),
vytvofeni dokumentu Navrh komunikag&niho procesu zmén v Pernod Ricard.

Vysledek:

Ve firmé se diky pravidelnym workshoplim a vzdélavani zvysilo povédomi o tématech DEI, flexibilité a zapocala
komplexni prace v oblasti leadershipu s tymem manazer( a vedoucich pracovnikd. Je to dlouhodoba aktivita,
nicméné jak jiz nyni vychazi z prabéznych vysledkl Pulse prizkumu, ktery probéhl teprve v fijnu 2025 a také se
projevilo v dotazniku MPSV, zmény zaméstnanci vnimaji pozitivné a jsou motivovani moznostmi rozvoje.

Témata se zacala propisovat do interni komunikace, komunikace na socialnich sitich, upravily se kariérni stranky a
témata se zapojila do onboardingu novych zaméstnanc.

Dale se pokracuje v analyze Pulse reportu, které probihaji 1x ro€né napfi¢ organizaci.

Probihaji pravidelné zpétnovazebni rozhovory manazerd se svymi tymy.
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Strednédobé cile (6—12 mésici) a Dlouhodobé cile (12—36 mésicu)

e zlepSeni vnimani rovnosti pfilezitosti o 20 % na zakladé internich priizkumd zaméstnanci/kyn, a to
do 2 let od zahajeni implementace strategie,

e transparentni monitorovani a reporting o genderovém slozeni vedoucich pozic,

e implementace mentoringového programu a kariérniho rozvojového planu pro zeny.

Vysledek:

Zaved| se mentoringovy program Horizons, kterym vznikl komplexni Talent program.

Dle vystupni analyzy projektu doslo k mirnému zlep$eni v oblasti vnimani rovnych pfilezitosti, konkrétné +2 p. b.,
celkové vnimani bylo ovlivnéno zménou vedeni spole€nosti.

Z divodu restrukturalizace spoleé¢nosti nam také doslo k poklesu poc¢tu Zen ve vedeni, a to na 31 %.

Oblast B - Flexibilita
Kratkodobé cile (0—6 mésicii)

o Zefektivnéni jednotného systému home office a flexibilni pracovni doby ve vSech oddélenich do 6
meésicu od zahajeni implementace Strategie.

o  Ovéfit zajem zaméstnancd o zménu / zlepSeni podminek pro flexibilni praci a praci z domova dalSim
kratkym dotaznikem. Na zakladé jeho vysledkl pfipadné zavést napravna opatfeni (napf. cilit na
zvyseni prace z domova o 10 %), oproti vysledkim v prizkumu vychoziho stavu.

e Snizeni prdmérného poctu hodin prace vykonavané nad ramec obvyklé pracovni doby na 1
zaméstnance s cilem eliminovat pfetizeni zaméstnanci, a to o 20 % do 1 roku od zahajeni
implementace Strategie.

Vysledek:

Z avodnich analyz vyplyvalo, ze moznosti pro HO zaméstnanci maji, ale kazdy jinak, dle nadfizeného, oddéleni a
toho ,co si kdo vybojuje“. Proto bylo jednou z priorit vytvofeni jednotnych pravidel napfi¢ organizaci, aby se tomto
pfedchazelo a omezilo. Do internich smérnic byla zakotvena jednotna pravidla pro home office a pruznou pracovni
dobu. HO mohou zaméstnanci vyuzivat nyni 2 dny v tydnu, po dohodé se svym nadfizenym, aby nebyla narusena
dynamika a zastupitelnost tymu.

U manazeru doslo ke snizeni mnozstvi pfes€asovych hodin. Firma dba na wellbeing svych zaméstnancu, je tfeba
podotknout, Ze u nékterych manazer( pretizeni stale zlstava (napf. Sales a marketing), ale pracuje se na
prerozdéleni a efektivnim nastaveni.

Strednédobé cile (6—12 mésici) a Dlouhodobé cile (12—36 mésict)

e ZlepSeni hodnoceni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem o 25 % na zakladé prizkum
spokojenosti zaméstnanct do 3 let.

e ZvySeni navratnosti rodic¢l z MD/RD k zaméstnavateli na pracovni trh o 10 % béhem 3 let diky
flexibilnim podminkam a zkracenym pracovnim Gvazkdm.
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Vysledek:

Byl zaveden program pro rodi¢e na MD/RD ve formé& newsletteru, pravidelného kontaktu, vytvofeni navratového
planu. Rodi¢e maji také moznost se zapojovat z domova na rlzné vysky Uvazkl, dle svych mozZnosti. Ve
2 konkrétnich pfipadech umoznéna spoluprace na DPP, s moznosti postupného navySovani, jak bude mozné
v kombinaci s malym ditétem. Varianty uvazk( jsou konzultovany individualné dle moznosti. Na zlepSeni rovnovahy
prace a osobniho zZivota se dlouhodobé pracuje. Dopad miizeme vidét zatim castecny, 28 % lidi stale uvadi
problém se sladovanim osobniho a pracovniho Zivota.

Souhrn pInéni cild

Oblast Vychozi stav Cilovy stav Stav
(2023) (2025)
Flexibilita Index 67 % Index 69 % +2 p. b. — &astecné naplnéno
Diverzita Index 70 % Index 72 % +2 p. b. — &astecné naplnéno
Inkluze Index 71 % Index 69 % -2 p. b. — nenaplnéno
Smysleni bez Index 68 % Index 72 % +4 p. b. — Cc&asteCné naplnéno
predsudkt (pozitivni trend)

Projekt naplnil v3echny kratkodobé cile (nastaveni struktur, Skoleni, strategie a komunikace).
Strednédobé cile (mentoring, reporting, sledovani fluktuace) byly naplnény z&asti, zatimco dlouhodobé cile
(méfitelné dopady v indexech a genderovém sloZeni) zUstavaji v procesu.

Zmeény jsou patrné predevsim v oblasti firemnich procesii a komunikace, zatimco kulturni dopady se projevi
az s odstupem &asu.
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Vyhodnoceni dopadl projektu probéhlo v roce 2025 formou opakovaného dotaznikového Setfeni, internich
rozhovorll a analyzy HR dat. Zaméfovalo se na zmény ve firemni kultufe, organizaéni efektivité, vztahu
zameéstnancu k praci a vnimani vedeni.

Dopad na interni procesy

Projekt Diverzni a flexibilni kultura proménil zplsob, jakym spole¢nost Pernod Ricard Czech Republic
pfistupuje k vedeni lidi. Nové zavedené systémy, pravidla a strategie se promitly do kli€ovych oblasti HR
procesu:

a) Nabor a onboarding
e Zavedena genderové neutralni terminologie v pracovnich inzeratech.
o Nové soucasti onboardingu je Skoleni o principech DEI a flexibility, v€etné informaci o moznostech
home office, zkracenych Uvazkl a navratu z rodi€ovské dovolené.
e Vznikl standardizovany onboardingovy proces, ktery sjednotil adaptaci napfi¢ oddélenimi.

b) Hodnoceni vykonu a rozvoj zaméstnanct
e Zpétnovazebni rozhovory probihaji ve standardni frekvenci (min. 1x za Ctvrtleti).
e Zavedeno vyuzivani systému Workday pro zaznam a analyzu zpétné vazby.
¢ Do hodnoticich rozhovora bylo pfidano téma rovnovahy mezi pracovnim vytizenim a osobnim
Zivotem.

c¢) Interni komunikace
e Zaveden pravidelny newsletter.
¢ Na intranetu byla vytvofena sekce s pfehledem opatfeni, kontaktl a vystupl z prazkumd.
e Opatieni se prezentuji transparentné — zaméstnanci maji moznost sledovat vyvoj implementace
strategie prostfednictvim mési¢nich update meetinga.

d) Vedeni a leadership
e 80 % manazerd proSlo Skolenimi a workshopy v oblasti komunikace, leadershipu, DEI, prace se
zménami, nevédomé predsudky a dalsi.
e U stfedniho managementu byl pilotné zaveden reverzni mentoring.
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Dopad na zaméstnance
Na zakladé vystupniho Setfeni MPSV z roku 2025 Ize pozorovat nékolik posunu:

¢ Informovanost o flexibilité nam nastavenim procesu a pravidel vzrostla o celych 22%.

e Vyuzivani flexibilnich forem prace vzrostlo o 32%, pfedevSim u vyuziti pruzné pracovni doby a
home office

o Duavéra v primého nadfizeného 95% zaméstnancl citi podporu a divéru u svého manazera, coz je
narast o 17%.

e Rovnost v odménovani (vnimani) se zvySila o 13%, roste transparentnost v odménovani a
mzdovych pravidlech.

e Duavéra ve vedeni spoleénosti nam bohuzel klesla o celych 15%. Je to dano restrukturalizaci a
Castymi zmé&nami v managementu a také sméfovani spole¢nosti.

o Predsudky viéi rodiciim nam klesly o 7%, coz ukazuje zlepS$ujici se postoje, stereotypy vSak ve
firmé pretrvavaji.

Dopad na kulturu a spolupraci

Projekt pomohl firmé definovat novou firemni kulturu zalozenou na tfech pilifich:

1. Transparentnost a férovost — oteviend komunikace pravidel, sdileni rozhodnuti, vétsi ddraz na
rovnost pfistupu.

2. Flexibilita a wellbeing — rovnovaha mezi vykonem a zdravim; zaméstnanci popisuji mensi tlak na
,bYyt v praci co nejdéle.

3. Inkluze a sounalezitost — rozvoj empatie a védomi o pfedsudcich, podpora spoluprace napfic¢
oddélenimi.

Vysledky Pulse reportli ukazuji, Ze zaméstnanci ocenuji snahu vedeni o zménu, pfesto vSak upozorfiuji na:
e potfebu stabilizace leadershipu,

e duslednéjsi komunikaci zmén,
e vétSi zapojeni zaméstnancl do rozhodovani, které se jich tyka.

Dopad na HR politiku a strategické rizeni
Zavedeni DEI a flexibility se promitlo do dlouhodobého strategického fizeni:

e Strategie DEI je nové souéasti roéniho HR planu a reportingu.
e KPI v oblasti DEI jsou souéasti vykonového hodnoceni HR tymu.
e Meéfeni probiha prostfednictvim anonymnich dotaznik(i a Pulse reportu.
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Shrnuti dopadu

Implementace opatfeni méla nejvétsi dopad v téchto oblastech:

e zvySeni povédomi o flexibilnich moznostech,

e formalizace procesu a interni komunikace,

e rozSiteni vzdélavani v oblasti inkluze,

e posileni role HR jako nositele kultury a hodnot.

Méné vyrazny pokrok se projevil v oblasti divéry a pocitu sounalezitosti, které budou vyZadovat delsi ¢as

a stabilizaci vedeni.
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Zmeény postoji zaméstnanc( predstavuiji kliovy indikator UspéSnosti projektu. Na za¢atku (v roce 2023) se
mnozi pracovnici stavéli k tématim diverzity a flexibility s uréitou nedavérou ¢&i rezervovanosti.
Po dvou letech realizace projektu v8ak data i kvalitativni vypovédi potvrzuji vyznamny posun ve vnimani
téchto oblasti.

Kvantitativhi zmény v postojich

Vysledky srovnani z let 2022—-2025 ukazuji nasledujici posuny v kli¢ovych postojich:

Téma vyroku 2023 2025 Zména
»Prace prescas je standardem nebo znakem zaujeti* 31 % souhlasi 25 % souhlasi -6 p. b.
»MUj pFfimy nadfizeny mé podporuje ve vyuzivani 78 % 95 % +17 p. b.
flexibility*
»,Kazdy zaméstnanec ma moznost znat primérnou mzdu 52 % 65 % +13 p. b.
na pozici“
,vedeni divéfuje zaméstnancim, ze délaji svou praci 58 % 43 % -15p. b.
dobie“
»Matky s détmi do tii let by mély zastat doma“ 59 % 60 % +1p. b.
,»Matky malych déti jsou schopné podavat 100% vykon* 83 % 90 % +7 p. b.
»Kariéru nelze skloubit s materstvim* 45 % 38 % -7p.b.

Z vystupl je patrné, Ze vnimani flexibility a rovnosti se posunulo pozitivnim smérem, zatimco oblast davéry a
participace zaméstnancl na rozhodovani zUstava vyzvou.

Z komentart respondentd v zavéreéném dotazniku MPSV (Fijen 2025) vyplynuly nasledujici postoje:

.Za posledni dva roky se zlepSila atmosféra a komunikace, ale chceme vic stability.”
,UZ vim, jaké jsou moznosti flexibility — home office a pruzna doba, ale pretizeni zustava.“
,Chci, aby se vic mluvilo o diverzité a férovosti — nejen v HR, ale i mezi manazery.”
»~Je dulezité, aby vedeni délalo to, co fika — dlivéra se buduje &iny.*

Tyto postoje potvrzuji, Zze zaméstnanci ocenuji kroky k modernizaci kultury, ale o¢ekavaji hlubsi zménu v
kazdodenni praxi, zejména od vedeni.
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Zmeény v managementu a leadershipu
Restrukturalizace z roku 2024 ovlivnila atmosféru i VYVOj projektu.

Casté personalni zmény ve vedeni oslabily kontinuitu vedeni a ddvéru mezi zaméstnanci a managementem.
Presto novy tym vedeni deklaroval zavazek pokracovat v implementaci strategie DEI & Flexibility jako trvalé
souéasti firemni kultury.

V ramci projektu probéhl mentoring HR tymu a managementu, ktery vedl k posileni:

e citlivosti vu¢i pfedsudkim v komunikaci,
e transparentnosti pfi hodnoceni zaméstnanct,
e podpory zaméstnancl v navratu po rodi¢ovské dovolené.

Shrnuti postoju
Zmény v postojich zaméstnancul ukazuiji:

e posun smérem k vétsi akceptaci flexibility,
e ZlepSeni povédomi o férovosti a rovnosti,
e pretrvavajici skepsi vici vedeni a pocit nejistoty béhem zmén.

Vnimani diverzity a flexibility se tak posunulo z roviny ,,benefitu“ do roviny ,standardu®, avsak skute¢na
inkluze a duvéra vyzaduiji ¢as, stabilitu a konzistentni vedeni.
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Projekt Diverzni a flexibilni kultura byl v Pernod Ricard Czech Republic realizovan komplexné — s propojenim
analytické, vzdélavaci a strategické roviny. NiZe jsou uvedeny konkrétni pfiklady opatfeni, ktera byla béhem
24 mésicu zavedena a prokazatelné ovlivnila firemni kulturu, procesy a zaméstnance.

Strategie diverzity a flexibility

Na zakladé vystupl z analytické faze vznikla v roce 2024 Strategie diverzity a flexibility, ktera:
e vychazi z globalnich hodnot skupiny Pernod Ricard (,Créateurs de convivialité®),
¢ definuje méfritelné cile v oblasti DEI a flexibility,
e popisuje konkrétni opatieni, zodpovédnosti a harmonogram implementace,
e aslouzi jako zavazny dokument pro vedeni, HR i zaméstnance.

Strategie byla prezentovana formou interniho meetingu a zpfistupnéna na intranetu.

Skoleni a workshopy
Béhem projektu probeéhly tfi hlavni typy vzdélavacich aktivit:

1. Workshopy pro zaméstnance — ,,Diverzita v praxi‘
a. zameéfené na eliminaci pfedsudku, rozpoznani mikroagresi a rozvoj empatie,
b. vedené interaktivni formou s vyuzitim modelovych situaci.
2. Manazerské workshopy — ,,Inkluzivni leadership a komunikace zmén*
a. trénink situacniho vedeni, prace s pfedsudky a podpory tymU pfi zavadéni flexibility,
b. praktické navody, jak vést dialog o rovnovaze vykonu a pohody,
c. doplnéné o modul budovani divéry po zménach.
3. Program ,Horizons“ — mentoring a talent management
a. kombinace reverzniho mentoringu a rozvojovych setkani pro Zeny v managementu,
b. sdileni zkuSenosti mezi generacemi a individualni mentoring s HR partnerem.

13
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Program pro rodice (MD/RD)
Zavedeni systematické podpory rodi¢u bylo jednim z pfinosu projektu. Nové vytvofeny program zahrnuje:

e pravidelnou komunikaci prostfednictvim newsletteru,

e online setkani 2x ro¢né s HR a vedenim,

e moznost postupného navratu po rodi¢ovské dovolené (20-30 h tydné po dobu adaptace, forma Uvazku
individualni, dle moznosti zapojeni, DPP/DPC/&asteény uvazek),

e mentoringovou podporu pro matky vracejici se po RD. Tento program neni nijak poziéné omezen.
Umozniuje postupné zapojeni se, mit k sobé ¢lovéka, ktery vracejici se maminku podpofi, pomize
v zaGatku, doda odvahu a je takovym pravodcem navratu do firmy. Je to velmi podstatny faktor
adaptace a psychologického bezpedi.

Rodi¢e hodnoti pozitivhé zejména pravidelny kontakt s firmou béhem RD a respekt k individualnim
potiebam.

Pravidla pro vyuzivani flexibility
V roce 2024 byla interné schvalena a zvefejnéna nova Smérnice o flexibilnich formach prace, ktera:

e sjednocuje podminky home office, pruzné pracovni doby a zkracenych Gvazku,

e jasné definuje schvalovaci procesy, limity a reporting,

e stanovuje odpovédnosti manazerd pfi planovani a hodnoceni vykonu zaméstnancui na flexibilnich
Uvazcich,

e obsahuje doporuceni pro prevenci pretizeni a nadmérnych prescasu.

Smérnice byla komunikovana prostfednictvim Q&A kampané na intranetu a video rozhovort s manazery.

Upravy HR systému
V systému Workday byly doplnény nové funkce a sledované ukazatele:

e pohlavi a vék ve vSech HR procesech (nabor, odménovani, vzdélavani),
e evidence vyuzivani flexibilnich forem prace,

e reporting fluktuace dle genderu,

e meéfeni navratnosti rodic¢t z RD,

e doplnéni kategorie ,Inclusion Index* pro pravidelny Pulse Survey.

Tyto zmény umoznuji pribézné vyhodnocovat dopady opatfeni a sledovat trendy v Case.

Interni mentoring a koucink
Nové vznikl interni mentoringovy program zaméfeny na:

e rozvoj mladych talentd,
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o sdileni zkuSenosti mezi oddélenimi (napf. sales a marketing),
e podporu leadershipu po zménach ve vedeni.

Soucasti programu je i kou€ink pro manazery zaméreny na vedeni lidi v hybridnim rezimu a prevenci pfetizeni.

Udrzitelnost opatreni
Po skonCeni projektu se vedeni Pernod Ricard Czech Republic zavazalo:

e pokracovat v realizaci strategie DEI & Flexibility,
e udrzovat pravidelné ro¢ni vyhodnocovani indexd,
e zaradit Skoleni a mentoring do dlouhodobého vzdélavaciho planu,

Opatfeni jsou tak ukotvena nejen formalné, ale i kulturné — stala se soucasti bézného fungovani organizace.
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Projekt Diverzni a flexibilni kultura realizovany v letech 2022-2025 predstavoval pro spole¢nost Pernod
Ricard Czech Republic s.r.o. vyznamny krok k systematickému ukotveni principl diverzity, rovnosti a
flexibility v jejim kazdodennim fungovani. Navazal na firemni hodnoty skupiny Pernod Ricard, které stavi na
dlvére, odpovédnosti a partnerském pfistupu k zaméstnancim — a rozsifil je o konkrétni, méfitelné procesy a
nastroje.

Béhem 24 mésicl se podafilo:

o zavest komplexni strategii diverzity a flexibility,

e vytvofit a interné komunikovat pisemna pravidla pro flexibilni formy prace,
o proskolit vétSinu zaméstnancl a manazert v tématech inkluze a rovnosti,

e Zlepsit systém navratu rodi¢d do prace,

e posilit povédomi o férovém pfistupu a spolupraci napfi¢ oddélenimi,

o vytvofit udrzitelny ramec pro méfeni a rozvoj v oblasti DEI.

Zavérecné hodnoceni MPSYV (fijen 2025) potvrdilo, Ze i pfes restrukturalizaéni obdobi a zmény ve vedeni se
spole¢nosti podafilo stabilizovat kli¢ové HR procesy a nastavit pevné zaklady pro dlouhodoby kulturni
posun.

Celkové skore indext ukazuje pozvolny, ale pozitivni trend:

¢ Flexibilita: 69 % (+2 p. b.)

o Diverzita: 72 % (+2 p. b.)

¢ Inkluze: 69 % (-2 p. b.)

e Smysleni bez predsudki: 72 % (+4 p. b.)

Zmény vnimani zaméstnancll potvrzuji, ze projekt mél nejvétsi dopad v oblasti informovanosti,
transparentnosti a komunikace, zatimco kulturni proména davéry a vztaht bude pokracovat i po ukonéeni
projektu.

Doporuceni pro udrzitelnost a dalSi rozvoj

1. Zachovat reporting fluktuace podle genderu a sledovat navratnost rodi¢ll z RD jako strategicky
ukazatel.

Aktualizovat strategii DEI & Flexibility kazdé dva roky podle aktualni situace a potfeb.

Pokragovat v rozvoji inkluzivniho leadershipu — rozsifit 8koleni i na nové vedouci pracovniky.
Podporovat reverzni mentoring jako nastroj sblizovani generaci a oddéleni.

Posilovat transparentni komunikaci vedeni o rozhodnutich, zménach a cilech.

Rozsifit nabidku flexibilnich forem prace o sdilené pozice a stlaeny pracovni tyden, které
zaméstnanci ve vyzkumu nejCastéji uvadéli jako Zadouci.
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7. Zaijistit pravidelné vyhodnocovani dopadu flexibility na spokojenost, vykon a fluktuaci.
8. Vyuzivat Pulse reporty a anonymni feedback kanaly pro sledovani nalady a navrhi zaméstnanc.

Zavérecné zhodnoceni

Projekt naplnil sv(j hlavni cil — vytvofit udrzitelny ramec pro rozvoj diverzitni a flexibilni kultury v organizaci.
Zmeény, které se podafilo nastartovat, se promitly do kazdodenniho fungovani firmy a staly se soucasti jeji
identity.

Zaméstnanci nyni vnimaji flexibilitu jako pfirozeny standard, otevienost a rovnost jako soucast komunikace,
a vedeni ziskalo nastroje pro strategické fizeni DEI agendy.

»Projekt BE-DEIF nam pomohl pienést principy globalni odpovédnosti do ceského kontextu.
Diky otevienosti zaméstnancii, nasazeni HR tymu a partnerstvi s BE-DNA jsme vytvorili pevné zaklady
kultury, ktera dava prostor pro riiznost, diivéru a rovnovahu.“

Celkové Ize projekt hodnotit jako spésny a dlouhodobé pFinosny, s realnym dopadem na firemni procesy,
leadership i spokojenost zaméstnancu.
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