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Predstaveni organizace

Spoleé¢nost Greiner Packaging s.r.o. pulsobi v oblasti vyroby plastovych oball pro potravinarsky a
farmaceuticky prdmysl. Je soucasti mezinarodni skupiny Greiner Packaging International, ktera ma
dlouhodoby zavazek k udrzitelnosti, inovacim a odpovédnému zaméstnavani.
V Ceské republice se podnik nachazi v Louce u Litvinova, kde predstavuje jednoho z nejvétsich
zaméstnavateld regionu. K roku 2025 zaméstnava organizace 248 pracovniki, z toho 52 % zen. Oproti
vychozimu stavu v roce 2023 doslo k narlstu poétu zaméstnancl o 21 osob a mirnému zvySeni zastoupeni
zen, o 2procentni body.

Organizace pUlsobi v nepretrzitém provozu a celi typickym vyzvam vyrobniho sektoru — fluktuaci pracovnikd,
nedostatku kvalifikované pracovni sily a potfebé optimalizace sménného planovani. Zaroven je dlouhodobé
vystavena tlaku na zvySovani efektivity, bezpe€nosti prace a udrzitelnost. Tyto faktory se promitaji do firemni
kultury, ktera byla pfed zahajenim projektu charakterizovana jako vykonnostni, s nizkou mirou davéry mezi
urovnémi fizeni a omezenou interni komunikaci.

Z pohledu rovnosti a diverzity byla vychozi situace v roce 2023 popsana jako ,stabilni, avSak nerovnomérna*“.
Zaméstnankyné tvofily vice nez polovinu pracovni sily, avdak ve vedeni zastavaly pouze 17 % pozic.
Generaéni sloZeni podniku bylo rovnéz nevyvazené — chybéla podpora pro mlad$i zaméstnance i adaptacni
programy pro novacky a starsi pracovniky.

Tato situace se odrazila i v datech uvodniho dotazniku MPSV:
e 67 % zaméstnancl mélo problém se sladovanim prace a osobniho Zivota,
o 82 % nevyuZivalo Zadnou formu flexibility,
e 36 % nevéfilo, Ze mlze pFizpusobit rozsah a dobu prace svym potfebam,
e 36 % uvedlo, Zze vedeni vnima jako malo daveéryhodné.

Z hlediska firemni kultury $lo tedy o organizaci, ktera potfebovala nové nastavit rovnovahu mezi vykonem a
péci o lidi. V této situaci pfedstavoval projekt Diverzitni a flexibilni kultura zasadni pfilezitost pro transformaci
pracovniho prostfedi, posileni leadershipu a upevnéni hodnot férovosti, dlivéry a rovnovahy.

Projekt byl realizovan v obdobi 2023 - 2025 v rdmci Operaéniho programu Zaméstnanost Plus (OPZ+),
vyzva €. 03_22_012 — Diverzitni a flexibilni pracovni kultura.

Cilem projektu bylo zavést principy diverzity, rovnosti pfrilezitosti a flexibility do internich procesu
Greiner Packaging s.r.o. a vytvorfit tak prostfedi, které podporuje individualni potfeby zaméstnancu,
udrzitelnost vykonu a zdravou organizacni kulturu.
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Projekt probihal v nékolika fazich:

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

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

3. Implementacni faze (2024—-2025): zavedeni konkrétnich opatfeni — Skoleni, mentoring, pilotni
testovani flexibilnich rezima, tvorba komunikacnich a vzdélavacich nastroj(.

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

Projekt se opiral o princip participace zaméstnancu — tedy aktivniho zapojeni pracovnik( v§ech urovni Fizeni.
Tym Greiner Packaging spolupracoval s odborniky BE-DNA formou pravidelnych workshopt, konzultaci,
mentoringu a spole¢nych hodnoticich setkani. Tato spoluprace umoznila pfenést odborné know-how do praxe
a zaroven pfizplsobit strategii realnym podminkam vyrobniho provozu.

Kli€¢ovym prvkem uspéchu projektu byla kombinace mékkych a tvrdych opatieni:

e mékka opatfeni — Skoleni, mentoring, komunikace o diverzité, prace s predsudky, vzdélavani
leadershipu;

e tvrdd opatfeni — Uprava procesu, digitalizace planovani smén, vytvoreni pravidel pro flexibilni formy
prace, implementace interniho chatbotu ARNOLD.
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ZdUvodnéni zapojeni

Spole€nost Greiner Packaging nas oslovila, na zakladé dlouhodobé spoluprace, protoze chtéla pojmout
diverzitu a flexibilitu neformalné&, ale s realnym dopadem na lidi. V&déli, ze potfebuji partnera, ktery dokaze
propojit data, lidsky pohled a firemni praxi. Diky nasim zkuSenostem s mapovanim zaméstnanecké zkusenosti
(EX mapping) a s tvorbou strategii diverzity a flexibility jsme mohli pomoci nastavit smér, ktery vychazi z toho,
jak lidé ve firmé skute¢né funguji a co potfebuiji.

Role poradenské organizace

Nasi roli bylo vést cely proces — od pfipravy metodiky, pfes analyzu dat (dotazniky, rozhovory, workshopy) az
po navrh konkrétnich opatfeni. Pomohli jsme firmé& pojmenovat kliCova témata kultury, otevfit dialog o flexibilité
a vytvofit strategii, ktera ma oporu v realnych datech i firemnich hodnotach. Nase prace méla jasny cil — aby
strategie nebyla slozka v $anonu, ale zivy nastroj pro vedeni i zaméstnance. Komunikace probihala prabézné,
formou pravidelnych online i offline schizek a sdileni navrhll a pravidelnych navstév firmy v Litvinoveé.
Spoluprace byla oteviena, partnerska a bez komplikaci.
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Analyticka Cast projektu pfedstavovala 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,

o fokusni skupiny ve vyrobé a administrativé,

e monitoring HR procesu, popist pozic a naborovych material(.

Diverzita a inkluze

Analyza diverzity identifikovala jako hlavni vyzvy nedostatecné ukotvené HR procesy, absenci systematickée
podpory pro vedouci pracovniky a slabou komunikaci mezi oddélenimi.
Z rozhovoru vyplynulo, Ze mnoho zaméstnancl vnima vedeni jako nedostupné a zmény jako nejasné.
Predsudky se objevovaly zejména ve vztahu k rodi¢iim s malymi détmi a star§im pracovnikam.

Silnou strankou organizace byla stabilita a loajalita zaméstnanci, stejné jako snaha managementu
zlepSovat pracovni prostredi.

Z hlediska dat se ukazalo:
e nizké zastoupeni zZen ve vedoucich pozicich (17 %),
e nerovnhomérna komunikace napfi¢ oddélenimi (vyroba—logistika—administrativa),
e chybégjici strukturovany onboarding a mentoring.

Doporuceni z této faze smérovalo k:
e zavedeni mentoringového programu,
e posileni leadershipu v oblasti DEI,
e vytvofeni transparentnich kariérnich cest,
e posileni interni komunikace a pravidelnych Skoleni.

Flexibilita

Analyza flexibility ukazala vyrazny nesoulad mezi potfebami zaméstnanci a moznostmi organizace.
Ve vyrobé dominoval pevny rezim 12hodinovych smén, ktery komplikoval navrat rodi¢t do prace a zvySoval
miru unavy i prescasu.
V administrativé chybéla jasna pravidla pro praci z domova nebo pruZnou pracovni dobu.

Zameéstnanci Casto uvadeli, ze Jlexibilita je vysada, ne systémove feSeni*.
Z rozhovoru vyplynulo, Ze neochota managementu ke zméné souvisela s obavou o produktivitu a kontinuitu
vyroby.
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Doporuceni zahrnovala:

e zavedeni pilotniho testovani flexibilnich smén (tzv. pata sména),
e rozSifeni sdilenych pracovnich mist,

o digitalizaci planovani smén,

o vytvofeni jasnych pravidel pro home office a zkrdcené Gvazky.

Shrnuti analytické faze

Analyza potvrdila, Ze Greiner Packaging stoji na prahu kulturni transformace — od vykonnostniho k
hodnotovému vedeni. Zakladni potfeby organizace byly jasné: posilit davéru, zlepsit komunikaci, umoznit
flexibilitu a vytvofit rovhocenné pfilezitosti napfi¢ tymy. Tato zjiSténi se stala podkladem pro strategickou fazi,
ktera nasledné stanovila konkrétni cile, opatfeni a metriky pro méfeni pokroku.
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PInéni stanovenych méritelnych cilu

Na zakladé analytické faze byla ve strategii Greiner Packaging s.r.o. definovana sada méfitelnych cila
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 ukazatela (KPI).

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

¢ Absolvovani Skoleni o diverzité a inkluzi pro vSechny vedouci pracovniky a HR tym.

e Zajisténi interni komunikace o principech rovnosti pfilezitosti.

e Revize naborovych inzeratl a jazykového stylu s ohledem na inkluzivitu.

e Implementace chatbotu ARNOLD a jeho vyuZiti v onboardingovém procesu (chatbot bude vyuZivan
minimalné u 75% novych zaméstnancl v onboardingovém procesu.

e Mentoringovy program

Vysledek:
Do Sesti mésicd od zahajeni projektu absolvovalo $koleni 86 % vedoucich pracovniki a 100 % HR tymu.
VSechny nové inzeraty byly pfepsany do genderové neutraini formy.

Zaméstnanci potvrdili vy$$i miru informovanosti — v roce 2025 uvedlo 74 % respondentt, Ze vi, co pojem
diverzita znamena (oproti 52 % v roce 2023).

Arnold byl plynule implementovan do onboardingu novych zaméstnancl. Jeho vyuziti se osvédcilo, proto je
aktualné vyuzivan v cca 90% onboardingll novych zaméstnancl. Tim doSlo k prohloubeni systemati¢nosti a
jednotnosti procesu napfi¢ novacky ve firmé.

S mistry a mistrovymi probihal pravidelny mentoringovy program v oblasti vedeni tymu, planovani smén,
motivace podFfizenych a prace na snizeni fluktuace zaméstnancu. Jednalo se 0 3 Zeny a 1 muze.
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Stfednédobé cile (6—12 mésict)

e ZvySeni podilu Zen a znevyhodnénych skupin na vedoucich pozicich (o 15 %)

e ZvySeni zastoupeni riznych vékovych a profesnich skupin v klic¢ovych rozhodovacich procesech

e cely cyklus zaméstnance (nabor, onboarding, hodnoceni) bude obsahovat jasné zasady diverzity a
inkluze

o kazdoro¢ni zvefejnéni internich a externich reportd o genderovém a vékovém sloZzeni zaméstnancu a
vedoucich pozic.

Vysledek:
Podil Zen ve vedoucich pozicich se nam navysil vyraznym zpUisobem, z plvodnich 3 mistr(l a 1 mistrové se
nam pocet otoCil a mame zde 3 mistrové a 1 mistra.

Tim se nam pfirozené také podafilo diverzifikovat zapojeni rliznych vékovych a profesnich skupin do
rozhodovani a budovani procesu v organizaci.

V ramci celého cyklu zaméstnance jsou implementovany prvky diverzity a inkluze. S tematikou se pracuje v
ramci celé nadnarodni skupiny Greiner a standardy pfichazeji z rakouské centraly.

Dlouhodobé cile (12-36 mésict)

e Integrace principu diverzity a inkluze do vSech HR proces( (nabor, hodnoceni, odménovani).
¢ Narust zastoupeni zen a znevyhodnénych skupin ve vedeni o0 15 %.
o KaZdoro&ni zvefejiiovani interniho reportu o diverzité.

Vysledek:

Do roku 2025 dosahla organizace 70% zastoupeni zen ve vedeni (nardst o 53 p. b.).
Principy diverzity byly ukotveny v internich smérnicich HR a promitnuty do hodnoticich rozhovor i kariérnich
pland.
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Oblast B - Flexibilita prace
Kratkodobé cile (0-6 mésicu)

e Zapojeni alespon 30 % zaméstnancu do pilotniho programu flexibilniho planovani smén

¢ Implementace chatbotu ARNOLD a jeho vyuziti v onboardingovém procesu (chatbot bude vyuzivan
minimalné u 75% novych zaméstnanct v onboardingovém procesu.

e Vytvorfeni pravidel pro pruznou pracovni dobu a sdilena pracovni mista pro relevantni oddéleni.

¢ Minimalné 80 % zaméstnanct bude mit pfistup k informacim o flexibilnich pracovnich moznostech
prostfednictvim interni komunikace do 6 mésicu.

Vysledek:

Flexibilni planovani bylo pilotné spusténo v logistice, kde se =zapojilo 30 % zaméstnancu.
Prvni testy ukazaly, Ze samoplanovani smén vede ke snizeni pfesCasl o 18 %.
Soucasné byly vytvofeny smérnice pro vyuzivani pruzné pracovni doby a sdilenych mist v administrative.
Zkusenosti z pilotu byly vyhodnoceny jako pozitivni a systém byl v roce 2025 rozsSifen na dalSi oddéleni.

Arnold byl plynule implementovan do onboardingu novych zaméstnancu. Tim doSlo k prohloubeni
systemati¢nosti a jednotnosti procesu napfi¢ novacky ve firmé.

V celofiremni interni komunikaci pravidelné probiha informovani o v§ech zménach, novinkach a posunech, a
to jak v oblasti flexibility, tak dalSich pozitivnich zmén, které ve firmé probihaji.

Strednédobé cile (6—12 mésicu)

e Zavedeni pravidelnych workshopt o work-life balance a efektivhim planovani ¢asu.
¢ Sledovani vyuzivani flexibilnich forem prace a jejich dopadu na spokojenost a produktivitu.
e Integrace zpétné vazby zaméstnancu do planovani smén.

Vysledek:
Workshopy se preklopily do formatd individuanich rozhovort a mentoringu s tymem vedoucich pracovnik,
tato varianta byla vyhodnocena jako efektivngjsi a pFinosné&jsi.

Na zacCatku projektu byli zaméstnanci velmi skepti¢ti a nevéfili tomu, Ze by mohla flexibilita fungovat.
Vyznamny faktor byl také manaZer, ktery byl velmi proti a negativni nastaveni posouval dale do tymu.
V pribéhu projektu doslo v této pozici ke zméné a velmi vyrazné to flexibilnimu planovani pomohlo, a nejen
jemu. Prazkum z roku 2025 ukazuje, Ze spokojenost s planovanim smén vzrostla o 25 % oproti roku 2023.

Dlouhodobé cile (12-36 mésicu)

e 50 % zaméstnancu vyuzije nékterou z forem flexibilni prace.
e  Snizeni fluktuace zaméstnancu o 8 %.
¢ Digitalizace dochazkového systému a reporting flexibilnich opatfeni.

Vysledek:
Na konci projektu vyuzivalo flexibilni rezimy 54 % zaméstnanc.
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Fluktuace se snizila o 8,2 %, coz pfedstavuje Usporu nakladd na nabor a adaptaci novych pracovniku.
Do systému RON Software byly integrovany nové funkce pro planovani smeén, schvalovani zadosti a analyzu
pracovni doby.

Souhrn plnéni cill

Oblast Vyc(ggzla?tav C"(Oz\g;;)t av Vysledek projektu
Flexibilita prace Index 66 % Index 73 % +7 p. b. — naplnéno
Diverzita Index 72 % Index 75 % +3 p. b. — naplnéno
Inkluze Index 71 % Index 72 % +1 p. b. — &aste¢né naplnéno
Smysleni bez Index 61 % Index 63 % +2 p. b. — ¢aste¢né naplnéno
predsudku

Celkové Ize konstatovat, ze projekt naplnil stanovené cile v pIném rozsahu. Nejvétsi dopad mél na oblast
flexibility a diverzity, kde doSlo ke strukturalnim zménam i posunu ve vnimani. Men§i, ale pozitivni zména je
patrna u indexu inkluze a smysleni bez predsudkl — zde se oCekava, Ze vysledky budou nadale rlst v
navaznosti na pokracujici vzdélavani a komunikaci.
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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, organizacni efektivité, vztahu
zameéstnancu k praci a vnimani vedeni.

Dopady na zameéstnance

o Spokojenost s rovhovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem vzrostla z 33 % na 78 %.

e Pocit spravedinosti a férovosti v hodnoceni prace uvedlo 92 % respondentl (narust o 27 p. b.).
e Pocit docenéni se zvysil z 75 % na 91 %.

o Duavéra ve vedeni vzrostla z 64 % na 88 %.

Zaméstnanci ocenuji zejména vétsi otevienost vedeni, moznost vyjadfit svdj nazor a zlepSenou komunikaci.
Citace z rozhovor(l potvrzuji, Ze ,dnes uz se nebojime miuvit o problémech” a ,vedouci se vice zajimaji o nase
potfeby®.

Dopady na management a procesy

Projekt pfinesl vyrazny rozvoj leadershipu a prace s lidmi. Tento pfistup se pozitivné projevil na stabilité a
efektivité tymua. Nové procesy — jako mentoring, onboarding pfes chatbot ARNOLD a digitalizace smén —
pfinesly Usporu ¢asu a zvySeni produktivity.

Dopady na firemni kulturu

Firemni kultura se proménila smérem k otevienosti, divére a spolupraci.
Z rozhovor(i vyplynulo, Ze zaméstnanci nové vnimaji vedeni jako dostupnéjSi a komunikaci jako
transparentnég;si.

ZlepSila se spoluprace mezi oddélenimi, zejména mezi vyrobou a logistikou. Zaznamenan byl také narust
angazovanosti zaméstnanc(l — do internich aktivit se zapojuje vice nez polovina pracovniku.

10
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Dopady na organizacni efektivitu

e snizeni fluktuace o0 8,2 %,

e zkraceni primérné doby naboru o 12 %,

e zvySeni navratnosti rodi¢d z MD/RD o 30 %,

e zvySeni produktivity smén diky lepSimu planovani.

Kombinace organizaénich a kulturnich zmén vedla ke stabilizaci tymu a lepSimu vykonu bez nutnosti zvySovat
prescCasy.

Co se ty¢e navratt z RD/MD, zde se jednalo pfedevsim o pfirozené navraty po 3 letech, nicméné bylo véem
umoznéno se vratit a flexibilné zacit planovat rozvrzeni pracovni dobu, aby byla prace zvladnutelna s péci o
malé dité/déti.

Shrnuti dopadu
Projekt mél systémovy dopad na tfi urovné:
1. Individualni — vy$Si spokojenost, dlivéra, rovnovaha.
2. Tymova — lepsi komunikace, spoluprace, méné konfliktd.

3. Organizacni — stabilizace, efektivita, transparentnost procesu.

Vysledky ukazuji, Ze Greiner Packaging s.r.o. se posunul od vykonnostné orientované kultury k organizaci,
ktera klade ddraz na lidskost, rovné pfilezitosti a dlouhodobou udrzitelnost vykonu.

11
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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
vedeni, spravedlnosti a otevienosti.

Kvantitativnhi zmény v postojich

ZavéreCné dotaznikové Setfeni MPSV z roku 2025 prokazalo zlepSeni v nékolika oblastech:

Oblast postoje 2023 2025 Zména
Divéra ve vedeni organizace 64% 88% +24p.b.
Pocit spravedlivého zachazeni 65% 92%  +27p.b.
Pocit docenéni v praci 75 % 91 % +16 p. b.
Vnimani rovnych prilezitosti 60% 84% +24p.b.

Spokojenost s work-life balance 33% 78%  +45p.b.

Zmény vnimani téchto hodnot ukazuji, Ze projekt mél méfitelny a dlouhodoby dopad na oblast firemni
kultury.

Zaméstnanci Castéji uvadéji, ze se citi byt sou€asti organizace, maji vétsi diivéru ve své vedouci a citi, ze
jejich hlas ma vahu.

Z rozhovoru:

,Dfiv se o lidech rozhodovalo bez nich. Ted vime, ze kdyz néco fekneme, nékdo to opravdu reSi.”
,Vidim, Ze vedeni zacalo poslouchat. Dfiv jsme méli jen tabulky, ted i diskuzi.”

Pretrvavajici stereotypy a vyzvy

PrestoZe celkové vysledky jsou pozitivni, v organizaci pfetrvavaji urcité stereotypni postoje:
e 63 % zaméstnancl souhlasi s tvrzenim, ze matky déti do tfi let by mély zlistat doma.
o 45 % je pfesvédCeno, Ze kariéra a rodi€ovstvi nelze skloubit.
e 19 % zaméstnancu vnima, ze ,flexibilita“ znamena snizenou vykonnost.

12
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Tyto postoje ukazuji, ze zména kultury vyzaduje dlouhodobou praci s predsudky a vzdélavani v oblasti
inkluze.

Vedeni firmy si tento aspekt uvédomuje a planuje nadale pokracovat ve vzdélavacich aktivitach, které propojuji
vykon, flexibilitu a férovost.

Dopady na manazerské postoje

Manazefi a mistfi, ktefi prosli Skolenim o inkluzivnim leadershipu, popisuji vétsi sebejistotu pfi vedeni tyma a
zlepSeni komunikace. Podle jejich vypovédi projekt pomohl odbourat pfistup ,vykon za kazdou cenu® a
nahradil jej modelem ,vykon skrze spolupraci“. Diky tomu se zlepSila atmosféra ve vyrobnich tymech a snizil
pocet konfliktd.

Citace mistra vyroby:

.Kdyz dfiv nékdo pozadal o jinou sménu, bral jsem to jako problém. Dneska to beru jako moznost, jak udrzet
dobré lidi.”

13
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Zména kultury ve firmé& Greiner Packaging se neodehrala pouze na Urovni strategii, ale predevSim

prostfednictvim konkrétnich opatfeni. Nasledujici pfiklady predstavuji nejuspé&snéjsi implementované kroky a
jejich dopady.

Mentoringovy program
Program byl vytvofen s cilem podporovat kariérni rlst, sdileni zkuSenosti a rozvoj inkluzivniho leadershipu.
Mentoring se zaméfil na:

e rozvoj mékkych dovednosti a leadershipu,
e prenos know-how mezi generacemi,
e podporu navratu rodi¢u do pracovniho procesu.

Dopad:
Zaméstnanci uvedli vySSi pocit sounaleZitosti a vétsi chut prevzit odpovédnost. Program zaroven posilil vztahy
mezi manazery a zaméstnanci. Vedeni planuje jeho rozSifeni do dalSich oddéleni.

Chatbot ARNOLD - digitalizace onboardingu

Digitalni chatbot ARNOLD byl implementovan v roce 2024 s cilem zefektivnit proces adaptace novych
pracovnika.

Systém poskytuje novym zaméstnanciim informace o pracovnich pravidlech, bezpecnosti, kultufe firmy i
kontaktech na mentory. Diky tomu se zkratila primérna doba adaptace o 25 % a novi zaméstnanci hodnoti
onboarding jako ,strukturovany a srozumitelny*.

Flexibilni planovani smén

Nejvétsi inovaci projektu bylo zavedeni pilotniho modelu ,flexi smén*, ktery umoznuje zaméstnancim v
logistice a vyrobé ovlivnit rozloZeni svych smén. Zaméstnanci planuji své smény v digitdlnim systému, pfi¢emz
vedeni ovéfuje jejich realizovatelnost. Tento model snizil pfes€asy o 18 %, zvySil spokojenost zaméstnancu a
posilil jejich pocit autonomie.
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Vzdélavani a Skoleni vedoucich pracovniku

VSichni vedouci pracovnici absolvovali Skoleni na téma inkluzivni leadership, nevédomé predsudky a
komunikace v obdobi zmén. Zpétna vazba Gcastnikd ukazuje, Ze 87 % povazovalo Skoleni za pfinosné a 79
% aplikovalo ziskané poznatky v praxi. ZlepSila se kvalita zpétné vazby, planovani a vedeni tyma.

Transparentni pravidla a komunikace

V prabéhu projektu byly vytvofeny a zvefejnény pisemné smérnice upravujici pravidla pro flexibilni formy
prace. Zaméstnanci tak ziskali jistotu, Ze pfistup k flexibilit¢ je rovny a predvidatelny.
Tento krok vyznamné snizil miru subjektivniho vnimani nespravedinosti.

Prenositelnost a inspirace pro dalsi firmy

Projekt Greiner Packaging se stal pfikladem dobré praxe, jak zavadét flexibilni a inkluzivni kulturu i ve
vyrobnim sektoru, kde jsou moznosti flexibilni prace omezené. KliCovym faktorem uspéchu bylo zapojeni
managementu, pravidelny monitoring a oteviena komunikace. Modely mentoringu, flexi smén a chatbotu
ARNOLD Ize snadno pfenést i do jinych firem s podobnou strukturou.
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Projekt Greiner Packaging s.r.o. pfinesl meéfitelnou a kulturni zménu, ktera pfesahuje ramec
administrativniho napInéni cild.

Z organizac¢niho pohledu byl vytvofen systém, ktery podporuje rovné pfilezitosti, snizuje fluktuaci a zlepsuje
komunikaci. Z lidského pohledu doslo ke zvySeni duvéry, soundlezitosti a motivace zaméstnanc.

Klicové prinosy projektu

e Stabilizace zaméstnancl a snizeni fluktuace o 8 %.
o ZlepSeni spokojenosti s work-life balance o 45 p. b.
e Zastoupeni Zzen ve vedeni zvySeno z 17 % na 70 %.
e Zavedeni systémového mentoringu a vzdélavani vedoucich.
e Posileni daveéry, oteviené komunikace a rovnosti pfilezitosti.

Doporuceni pro udrzitelnost a dalSi rozvoj

Pokracovat ve vzdélavani leadershipu — systematicky pracovat s pfedsudky a komunikaci zmén.
Zachovat méreni indexti DEI — provadét pravidelny interni prdzkum a reportovani.

Prohloubit flexibilitu ve vyrobé — testovat dalsi sménové modely a zkracené Uvazky.

Rozvijet mentoring a zamyslet se nad uchopenim navratovych programii pro rodice.

Propojit DEI strategii s ESG ramcem skupiny Greiner, aby byla soucasti dlouhodobé udrZitelnosti.

oD~

Zavérecné zhodnoceni

Projekt Diverzitni a flexibilni kultura v Greiner Packaging s.r.o. prokazal, Ze i vyrobni podnik m{ze byt lidrem
v oblasti moderniho HR Fizeni. Diky kombinaci dat, strategie a lidského pfistupu se podafilo budovat a posilit
prostredi, které kombinuje férovost, vykon a loajalitu. Organizace je nyni lépe pfipravena Celit vyzvam trhu
prace, udrzet talentované zaméstnance a rozvijet kulturu, kde je flexibilita a inkluze pfirozenou soucasti
kazdodenni praxe.
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