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Pilulka Lékarny a.s. je vyznamna cCeska spole¢nost pusobici v oblasti farmacie, e-commerce a logistiky.
ZastfeSuje sit kamennych lékaren a zaroven provozuje online platformu Pilulka.cz, ktera patfi k nejvétSim
digitalnim farmaceutickym projektim ve stfedni Evropé. Firma dlouhodobé stavi na inovacich, digitalni
transformaci a zdravém Zivotnim stylu.

K roku 2023 zaméstnavala organizace 288 pracovniku, z toho 72 % zen. PrestoZe Zeny tvofi vyraznou vétsinu
zaméstnanc(, ve vedeni nebyla zastoupena zadna zena, a na stfednich manazerskych pozicich pouze 22
%.

Vzhledem k rychlému rlstu firmy, hybridnimu zpUsobu prace a dynamice e-commerce prostfedi se organizace
potyka s vyzvami v oblastech vedeni lidi, komunikace, sladovani prace a osobniho zivota a s potfebou
ukotyvit principy diverzity a flexibility do firemnich procesu.

Regionalni kontext je rovnéz specificky — Pilulka kombinuje centralni kancelaie v Praze s distribu€nimi centry
a lokalnimi lékarnami. Riznorodost pracovniho prostfedi klade vysoké naroky na koordinaci, komunikaci a
pfistup k benefitim. Z dvodniho dotaznikového Setfeni MPSV (2023) vyplyvalo, Ze:

e 66 % zaméstnancu ma potize se sladovanim prace a osobniho Zivota,

o 82 % nevyuziva zadnou flexibilni formu prace,

o 36 % zaméstnancu uvadi, Zze nema moznost ovlivnit rozsah své pracovni doby,
e 12 respondentd (14 %) uvedlo zkuSenost s diskriminaci ¢i nerovnym pfistupem.

Z pohledu firemni kultury Ize Pilulku v Gvodni fazi projektu popsat jako moderni, ale nerovhomérné
strukturovanou organizaci, kde dynamika ristu pfevySovala rozvoj interni kultury a leadershipu.
Pfestoze inovace a digitalizace patfi k DNA znacky, chybéla jednotna personaini politika, systematicka prace
s vedoucimi a dliraz na vnitfni komunikaci a rovné podminky.

Kontext a identifikace organizace

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

Cilem projektu bylo zvysit aroven flexibility a rovnosti pfilezitosti napfi¢ organizaéni strukturou a vytvofit
systém, ktery umozni zaméstnancim kombinovat pracovni zavazky s osobnim a rodinnym Zivotem, bez ztraty
vykonnosti a loajality.
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Realizace projektu byla rozdélena do &tyf fazi:

1. Analyticka faze (2023) — identifikace potfeb zaméstnancl, zmapovani pfedsudkl, komunikace s
vedenim.

2. Strategicka faze (2023-2024) — formulace konkrétnich cilll a opatfeni pro diverzitu a flexibilitu.

3. Implementacni faze (2024—2025) — zavedeni novych internich procesU, vzdélavani a mentoringu,
podpora prace s rodi¢i na MD/RD.

4. Vyhodnocovaci faze (2025) — zjisténi pokroku, méfeni dopadu, vyhodnoceni dopadu na firemni
kulturu.

Spoluprace se spolecnosti Pilulka probihala formou pravidelnych konzultaci a osobnich setkani,
workshopl, internich Setreni, focus groups a konzultaci s vedenim spole¢nosti.

Zapojeni vedeni bylo zasadni — projekt ziskal podporu pfedstavenstva a byl prezentovan jako soudast
dlouhodobého zavazku skupiny Pilulka vG¢ odpovédnému zaméstnavani a ESG principam.
Do implementace se zapojily vSechny tfi kliCové oblasti firmy:

e centrala a kancelaiské tymy,
o distribuéni a logisticka centra,
¢ kamenné lékarny.

Tento Siroky zabér umoznil kombinovat zkuSenosti z rdznych pracovnich prostfedi a otestovat flexibilni modely
i v odliSnych provozech.

Projekt byl metodicky veden principem ,,People first“ — tedy kladeni dirazu na potfeby zaméstnancd,
zapojeni do rozhodovani a spolutvorbu opatfeni.

V prabéhu realizace se vyuzivaly standardizované metody Fizeni zmén (komunikaéni plan, Skoleni,
workshopy, reporting), které zajiStovaly srozumitelnost a stabilitu procesu.
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Zduvodnéni zapojeni

Tym Pilulka Lékarny hledal partnera, ktery pomuze lépe pochopit firemni kulturu, coz se jesté vice potvrdilo
po obdobi organizaénich zmén, kdy bylo tfeba nastavit fungujici interni komunikaci. Zvolili nas, protoze
pfinaS§ime kombinaci datové analytiky, facilitace a lidského pfistupu — toho, co pomaha lidem znovu najit
propojeni s firmou i mezi sebou.

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 zlepSeni komunikace az po nastaveni leadershipu. Spoluprace byla
oteviena a partnerska, postavena na davéfe a spoleéném cili posunout firemni kulturu smérem k vétsi
otevienosti a porozuméni.
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Analyticka ¢ast byla rozdélena do dvou tematickych okruhGl — diverzita a inkluze & flexibilita prace a
podpora rodi¢li. Kombinovala data z dotaznikového $etfeni, rozhovor(, fokusnich skupin a interniho auditu
HR proces(. Cilem bylo ziskat objektivni pfehled o stavu firemni kultury a identifikovat oblasti, které vyzaduji
rozvoj nebo zasah.

Diverzita a inkluze

Analyza diverzity (2023) ukazala, zZe Pilulka ma vyrazné Zenskou zaméstnaneckou strukturu, ale zarover nizké
zastoupeni zen ve vedeni a nedostate¢né rozvinuté nastroje na podporu rovnych pfilezitosti.
Problémy se koncentrovaly zejména do tfi oblasti:

1. Kultura a komunikace — nedostatek zpétné vazby, malo formaini interni komunikace, silna hierarchie.

2. Procesy a pravidla — absence DEI politiky, chybégjici jasna pravidla pro nabor a rozvoj, omezena
prace s daty.

3. Leadership — vedouci pracovnici se soustfedili pfevazné na vykon a méné na vztahy, rozvoj i
individualni pfistup.

Z rozhovorl vyplynulo, ze zaméstnanci vnimaji nerovnovahu v pfistupu vedeni k rlznym tymdm,
nedostateCnou komunikaci o zménach a slabou podporu v oblasti osobniho rozvoje.
Zaznamenany byly i projevy mikroagrese a predsudkd — napfiklad pochybnosti o kariérnich ambicich zen s
malymi détmi nebo stereotypni pfistup ke star§im zaméstnancim.

Silné stranky: otevienost firmy k inovacim, pratelské vztahy v tymech, silna znacka Pilulka a dobré jméno
zaméstnavatele.

Slabé stranky: chybéjici strukturované HR procesy, nizka transparentnost v rozhodovani a absence DEI
leadershipu.

Analyza doporucila:
o vytvofit formalni DEI strategii s jasnymi cili,
e zavest pravidelné Skoleni o nevédomych pfedsudcich, diverzité a inkluzi,
e posilit roli HR jako nositele zmény,
e zavést mentoring Zen a rodicq,
o sledovat metriky diverzity (gender, vék, pozice, mzdy).
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Flexibilita prace a podpora rodicu

Analyza flexibility (2023) identifikovala nékolik strukturalnich bariér, které branily rozSifeni flexibilnich forem
prace:

e prace z domova nebyla standardizovana — umoznovala ji jen ¢ast tymd,

e chybéla pravidla pro zkracené uvazky, sdilené pozice &i pruznou pracovni dobu,

e manazefi méli obavu, Ze flexibilita snizi vykon a kontrolu nad tymy,

¢ rodi¢e na MD/RD byli €asto mimo formalni komunikacni toky,

e kultura ,byt stale online* vytvarela tlak a stres.

Zaméstnanci pfitom projevili velky zajem o flexibilngjsi rezimy — 81 % respondentd by pfivitalo pruznou
pracovni dobu, 63 % by uvitalo moznost sdileného pracovniho mista. Analyza také upozornila, ze pfetrvava
vykonnostni norma (,ten, kdo zUstava déle, je loajalnéjsi“), coz vede k nerovnovaze mezi Zivotem a praci.
Doporuéeni analytické ¢asti:

e zavést jasna pravidla pro home office a pruznou pracovni dobu,

e vypracovat navratovou strategii pro rodice,

e zaveést interni komunikaci s rodi¢i (MD/RD newsletter, interni platforma),

e Skolit vedouci pracovniky v fizeni flexibility,

o digitalizovat procesy planovani a komunikace.

Shrnuti analytické faze

Analyticka Cast potvrdila, Ze Pilulkka ma obrovsky potencial byt modernim, atraktivnim a odpovédnym
zaméstnavatelem, pokud své hodnoty inovace a digitalizace rozsifi i do oblasti lidskych vztah(i a péce o
zaméstnance.

Klicové vyzvy, které analyza identifikovala:
1. nerovnovaha mezi po¢tem Zen a jejich zastoupenim ve vedeni,
2. nejednotna komunikace a rozdilny pfFistup mezi provozy,
3. chybégjici pravidla a metodicka podpora pro flexibilitu,
4. potfeba vzdélavani v oblasti DEI a leadershipu,
5. nutnost kultivovat kulturu divéry a respektu.

Tato zjiSténi se stala vychozim bodem pro formulaci strategickych opatfeni a méfitelnych cila v dalSi fazi
projektu.
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Strategicka faze projektu definovala soubor méfitelnych cilll, rozdélenych do dvou prioritnich oblasti — A.
Diverzita a inkluze a B. Flexibilita prace. Kazda oblast obsahovala konkrétni aktivity, indikatory (KPI) a
planované dopady. Cile byly méfeny pomoci indexd MPSV, internich dotaznikd, focusnich skupin a
kvalitativnich rozhovord se zaméstnanci.

Oblast A - Diverzita a inkluze

Kratkodobé cile (0—6 mésicti)

o Kazdy rok se mentoringového programu zucastni minimalné 2 zaméstnanci z fad Zen nebo
znevyhodnénych skupin.

e Uprava pracovnich inzerat tak, aby reflektovaly diverzitu a inkluzi, a jejich zvefejnéni na vsech
relevantnich platformach.

e ZvySeni povédomi o diverzité mezi zaméstnanci o 15% na zakladé interniho prizkumu po prvnim
roce.

Vysledek:
V prvnich Sesti mésicich byl zpracovan a schvalen Interni ramec DEI, ktery definuje zakladni principy rovného
pFistupu, jazykovou inkluzivitu a odpovédnosti jednotlivych Urovni vedeni spole€nosti.

Zaméstnanci byli prostfednictvim intranetu a newsletteru informovani o cilech projektu a jeho pfinosech.

Skoleni absolvovalo 92 % manazerti a 100 % HR tymu, pficemz 78 % G&astniki uvedlo, Ze jim pomohlo lépe
rozpoznavat viastni pfedsudky. Mentoringovy program probihal po celou dobu trvani projektu v pravidelnych
intervalech s HR tymem.

Stfednédobé cile (6—12 mésict) a Dlouhodobé cile (12—36 mésict)

e ZvySeni podilu Zen a znevyhodnénych skupin na vedoucich pozicich o 10 %.

e ZlepSeni vnimani rovnosti pfilezitosti o 12 % na zakladé internich prazkumu.

o Kazdorocni zvefejnéni internich a externich reportd o genderovém a vékovém sloZzeni zaméstnancl
a vedoucich pozic.

Vysledek:
S ohledem na komplexni zmény ve spolecnosti se za dobu projektu zménily podty a struktura osob v
managementu. Co vnimame jako velky posun, Ze sou€asti managementu spole¢nosti je nyni HR manaZzerka,
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ktera strategicky pomaha posouvat témata ohledné firemni kultury, DEI a flexibility dopfedu. Spole€nost si
uvédomuje dulezitost oblasti HR.

Naborova komunikace byla kompletné revidovana — v8echny inzeraty nyni prochazeji internim jazykovym
testem inkluzivity.

Zastoupeni zen na stfednich manazerskych pozicich vzrostlo z 22 % na 38 %.

DEI principy byly v roce 2025 formalné zaclenény do hodnoticich rozhovori se zaméstnanci. Vedouci
pracovnici nyni hodnoti své tymy nejen podle vykonu, ale i podle schopnosti spoluvytvaret férové a bezpecné
pracovni prostiedi.
Zaméstnanci v priizkumu vyjadfili vySSi miru férovosti a uznani — 91 % se citi byt v praci docenéno (nariist o
16 p. b.).

Oblast B - Flexibilita prace
Kratkodobé cile (0—6 mésici)

e 80 % manazer( absolvuje Skoleni o efektivni interni a krizové komunikaci do 6 mésic(.

e Zpracovani a distribuce nového standardu interni komunikace napfi¢ firmou (komunikaéni strategie
napfi¢ celym cyklem zaméstnance).

e Vytvoreni krizového komunika¢niho tymu a jeho pIné zapojeni do firemnich procesu.

e ZvySeni informovanosti zaméstnancl o 15% (méfeno internim prizkumem).

Vysledek:
Probéhlo kompletni proskoleni tymu manazer(, vedoucich pracovniki a HR tymu v oblasti komunikace,
leadershipu, nevédomych predsudku, DEI a wellbeingu.

Interni komunikace ziskala pravidelny a strukturovany ramec a byla dopinéna o sekci flexibility a diverzity v
intranetu.

Stfednédobé cile (6—12 mésict) a Dlouhodobé cile (12—36 mésict)

e spustit mentoringovy program pro Zeny a rodi¢e na MD/RD,

e Snizeni poctu zaméstnancl, ktefi se citi nedostatecné informovani, o 20 % (méreno internim
prizkumem).

e ZvySeni navratnosti zaméstnanci z MD/RD o 15 %, diky lepSi podpore a zapojeni do déni ve firmé
(zpracovani lokalni strategie managementu MD/RD).

e Snizeni negativnich dopadd krizovych situaci na zaméstnance (méfeno zpétnou vazbou po
organizacnich zménach).

e Zpracovani strategie flexibility a pfistupu k flexibilnim formédm prace v rdmci spolecnosti.

Vysledek:

Vznikl program pro systematickou praci s navraty z MD/RD a zaroveni moznost vzdélavani a ucast na
pravidelnych zajmovych setkanich, aby zustali rodi¢e soucasti, motivovani a méli moznost plynulejSiho navratu
do prace.
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Podle vystupniho priizkumu 2025 se spokojenost s rovnovahou prace a osobniho Zivota zvysila o 45 p.
b. oproti roku 2023. Flexibilni formy prace vyuziva 54 % zaméstnancu, nejcastéji home office a pruznou
pracovni dobu. Fluktuace se snizila 0 6 % a dlivéra ve vedeni vzrostla z 74 % na 89 %.

Organizace zaznamenala narlst angazovanosti, coz potvrdily i vysledky focus groups: zaméstnanci popisuji
vétsi respekt k potfebam jednotlivell a lepSi komunikaci v tymech.

Souhrn plnéni cill

Oblast 2023 2025 Zména Vyhodnoceni
Flexibilita 67 % 72 % +5p. b. naplnéno
Diverzita 67 % 66 % -1p.b. Castecné naplnéno
Inkluze 68 % 70 % +2p. b. naplnéno
Smysleni bez predsudkdi 73 % 72 % -1p.b. CasteCné naplnéno

Celkové Ize konstatovat, Ze projekt Pilulka naplnil své cile v oblasti flexibility a inkluze, zatimco v oblasti
diverzity a predsudkd doSlo ke stagnaci. Pozitivni posun ve flexibilité potvrzuje zménu kultury smérem k
otevienosti a respektu. Diverzita zGstava do budoucna kli¢ovou prioritou.
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Dopady na zaméstnance

Z opakovaného dotaznikového Setieni (2025) vyplynuly tyto vysledky:
e 92 % zaméstnanci uvedlo, Ze projekt zlepsil moznosti sladéni prace a osobniho Zivota,
¢ 91 % zaméstnanci citi vétsi podporu od svého pfimého nadfizeného,
¢ 89 % vnima interni komunikaci jako oteviengjsi a pfistupnéjsi,
e 79 % ma pocit, Ze ma vliv na organizaci své prace.

Z vypovédi zaméstnancl vyplynulo, Ze nejvét§i zménu pfinesla ,zlidsténa komunikace” — tedy pFistup vedeni,
které zaCalo aktivné naslouchat a reagovat na potfeby lidi.

,Vidime, Ze kdyz je potieba zmény, uz se o ni mluvi napfi¢ firmou, ne jen nahote.
,DFiv byl home office vyjimka, ted je to standard a nikdo to nezpochybriuje.*

Dopady na management

Projekt posilil kompetence vedoucich pracovnikd v oblasti vedeni lidi a fizeni tymG v hybridnim rezimu.
Manazefi oceriuji, ze diky Skolenim o inkluzivnim leadershipu lIépe rozuméji potfebam svych tymi a dokazou
pfistupovat individualné.

e 87 % vedoucich uvedlo, Ze 1épe zvladaji pldnovani smén a komunikaci.
o 75 % se citi jist&j8i pfi feSeni citlivych témat (napf. navraty z MD/RD).
e Vedeni firemnich porad ma nyni jasnéjSi strukturu a prostor pro zpétnou vazbu.

Tento posun se odrazil i na vykonnosti — produktivita tymu zUstala stabilni, pfestoze vzrostlo vyuzivani home
office a ¢aste¢nych uvazka.
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Dopady na organizacni kulturu

Pilulka posilila svou vnitfni soudrznost a otevienost. Z uzaviengjsi, vykonnostni organizace se postupné stava
spolupracujici a inkluzivni firma, kde se vice komunikuje napfi¢ darovnémi Fizeni. ZlepSila se schopnost
predchazet konfliktim a zaméstnanci popisuji vétsi pocit psychologického bezpedi.

Konkrétné:
¢ interni komunikace ziskala pravidelny rytmus (newsletter, intranet, Skoleni),
e rodic¢e na MD/RD dostavaji ¢tvrtletni zpravy o déni ve firmé,
e novi zaméstnanci maji standardizovany onboarding proces (véetné online priivodce).

Dopady na procesy a vykonnost

e Fluktuace se snizila 0 6 %,

o naborové naklady klesly o 10 %,

e navratnost rodi¢i z MD/RD vzrostla 0 30 %

o spokojenost s vedenim stoupla z 74 % na 89 %.

Pozn. K navratiim z MD/RD — navratnost vrostla také a z divodu zahajeni mentoringovych a podpurnych
programu pro rodi€e a zarovefi umoznéni pracovat i na DPP rodi€im na RD/MD, coz dfive zcela mozné
nebylo. Tim padem se mohou zapojovat do procesu postupné, dle svych moznosti a zaroven vi, Zze maji
podporu.

Z ekonomického hlediska tak projekt pfispél ke stabilit¢ a  efektivité organizace.
Zaméstnanci i vedeni potvrzuji, Ze zmény pfinesly dlouhodoby uZitek, a to i pfes pfechodné obavy a po¢ateéni
odpor ke zménam, kterych ve spole€nosti nebylo za posledni obdobi malo.

Shrnuti dopadu

Projekt mél dopad ve tfech Urovnich:
1. Individualni — vy$Si spokojenost, motivace a duvéra.
2. Tymova — lepSi komunikace, spoluprace, méné stresu.

3. Organizaéni — stabilizace, efektivnéjSi procesy, atraktivita zaméstnavatele.

Vysledky ukazuji, Ze Pilulka dokazala pfenést zakladni principy diverzity a flexibility do kaZdodenniho
fungovani a tim zvysit loajalitu i reputaci firmy.
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Zména postoje zaméstnancu

Po dvou letech realizace projektu je v organizaci Pilulka patrny posun ve vnimani vedeni, férovosti a
otevienosti komunikace. Zaméstnanci, ktefi se na zaCatku projektu citili pfetizeni a mimo rozhodovaci
proces, nyni ¢astéji popisuji kulturu spoluprace a vétsi prostor pro dialog.

Z opakovaného dotazniku MPSV (2025) vyplynulo:
e Davéra ve vedeni vzrostlaz 74 % na 89 % (+15 p. b.),
e Pocit spravedlivého zachazeni z 65 % na 91 % (+26 p. b.),
¢ Spokojenost s komunikaci z 60 % na 84 % (+24 p. b.),
¢ Spokojenost s rovnovahou prace a osobniho zivota z 34 % na 79 % (+45 p. b.).

Zaméstnanci oceriuji zejména otevieny pfistup managementu, mozZnost vyjadfit ndzor a lepSi komunikaci
zmén.

Pretrvava sice ur€ita zdrzenlivost vic&i tématu diverzity (zejména ve vztahu k matefstvi a flexibilité), ale vnimani
férovosti a respektu se prokazatelné zlepsilo.

Citace z rozhovoru:

»1ed uz se o zménach mluvi oteviené, nejsou prfekvapenim.*
,DFiv jsme méli pocit, Ze vedeni Zije v jiné realité. Ted mame pravidelné porady, kde se FeSi i naSe podnéty.*

Pretrvavajici stereotypy a vyzvy

| pfes zlepSeni ukazuji data urcité bariéry:
e 61 % respondentu stale souhlasi s tvrzenim, Ze matky malych déti by mély zdstat doma;
e 41 % se domniva, ze kariéra a rodiCovstvi nelze dlouhodobé kombinovat;
e Cast manazerl stale vnima flexibilitu jako ,Ustupek®, nikoliv nastroj efektivity.

Tyto vysledky potvrzuji, Ze zména kultury je proces, nikoliv jednorazovy projekt.
Pilulka proto planuje pokracovat ve vzdélavani vedoucich pracovnikl a interni komunikaci o pfedsudcich a
inkluzi.

11
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Postoj vedeni

Vedeni spolec¢nosti deklaruje, ze projekt pomohl nejen HR oddéleni, ale celé organizaci ,zastavit se a
promyslet, jak chceme spolupracovat®. Manazefi hodnoti nejvySe novou strukturu komunikace a pravidelnost
zpétné vazby. Pristup vedeni se proménil od fizeni vykonu k vedeni lidi — tedy k leadershipu zalozenému na
dlveére, respektu a podpore rastu.

12
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Praktické priklady a prenositelnost

Projekt Pilulka Lékarny pfinesl fadu konkrétnich opatfeni, ktera byla uspé3né zavedena do praxe a
prokazatelné pfispéla k vysSi spokojenosti zaméstnancu i efektivité procesu.

Zavedeni pravidel flexibility

V roce 2024 vznikl interni dokument ,Manual flexibility“, ktery stanovuje jasné podminky pro praci z domova,
zkracené uvazky a sdilena pracovni mista.

Tento manual sjednotil pfistup mezi oddélenimi a zvySil predvidatelnost planovani.
Vysledek: 86 % zaméstnancu povazuje pravidla za srozumitelna a 74 % uvedlo, Ze vyuzivani flexibility nema
negativni dopad na jejich vykon.

Mentoring a navrat z MD/RD

rodi€ovské dovolené. Jednalo se jak o pozice na centréle, tak také umoznén &asteény navrat do 1ékarny a u
jedné pozice také na sklad.

Kazdy navrdtilec mél svého mentora, ktery pomahal s adaptaci a sladénim pracovniho reZimu.
Vysledek: navratnost rodi€d z MD/RD vzrostla o 30 % a zaméstnanci uvedli mensi stres z navratu. Navratnost
vrostla z divodu zahajeni mentoringovych a podplirnych programu pro rodi¢e a zaroven umoznéni pracovat i
na DPP rodi¢iim na RD/MD, coz dfive zcela mozné nebylo. Tim padem se mohou zapojovat do procesu
postupné, dle svych moznosti a zaroven vi, ze maji podporu. Vzdy jde o kooperaci HR a pfimého nadfizeného,
ktefi spole¢né nastavuji podminky pro danou osobu.

Skoleni o inkluzivnim leadershipu

Pro manazery byly pfipraveny workshopy na téma ,Jak vést rdznorody tym“ a ,DEIl v praxi.
Cilem bylo propojit strategii DEI s kaZdodenni manaZerskou €innosti. Zpétnd vazba ukazuje, Zze 79 %
ucastniku aplikuje ziskané poznatky v praxi a citi se jist&jSi pfi vedeni smiSenych tymu.
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Interni komunikace a zapojeni zaméstnancu

Pilulka zavedla pravidelny interni newsletter a intranetovou sekci o diverzit¢ a flexibilité.
Zaméstnanci zde nachazeji inspiraci, pfiklady z praxe i prostor pro zpétnou vazbu.
Odezva byla velmi pozitivni — 83 % respondentt vnima komunikaci jako otevienéj$i nez drive.

Prenositelnost a inspirace

Projekt Pilulka je pfikladem Uspé&sného pfenosu zakladnich principl diverzity a flexibility i do rychle rostouciho,
technologicky orientovaného prostfedi. Opatfeni jako mentoring, manual flexibility a interni komunikace Ize
snadno adaptovat i na jiné sektory (napf. retail, IT, logistika). Klicovym faktorem Uspéchu byla kombinace dat,
leadershipu a postupné implementace — nikoli pouze jednorazova Skoleni.
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Projekt Diverzitni a flexibilni pracovni kultura mél pro Pilulka Lékarny a.s. zasadni vyznam.
Organizace posilila rovnovahu mezi vykonem a pédi o lidi, zavedla pravidla, ktera umozhuji férovy pfistup a
polozila zaklady pro dlouhodobou udrzitelnost pracovnich podminek.

Klicové prinosy projektu

e Zvyseni spokojenosti s rovnovahou prace a osobniho zZivota 0 45 p. b.

e Snizeni fluktuace o 6 %.

e Zlepseni davéry ve vedeni z 74 % na 89 %.

¢ Rozsiteni flexibilnich forem prace — vyuziva je 54 % zaméstnanc.

e ZvysSeni navratnosti rodi¢ti z MD/RD o 30 %.

o Posileni komunikaéni kultury — pravidelny newsletter, interni intranet, DEI sekce.

Doporuceni pro dalsi obdobi

Pokracovat v rozvoji DEI leadershipu — Skoleni, mentoring, podpora manazeru.
Zajistit kontinuitu flexibility — pravidelné aktualizovat manual, sbirat zpétnou vazbu.
Rozsifit monitoring diverzity — sledovat i vékové a regionaini rozdily.

Posilovat komunikaci o pfedsudcich a psychologickém bezpeé¢i.

Propojit DEI strategii s ESG reportovanim.

aproobd-=

Shrnuti dopadu projektu

Projekt pfinesl méfitelné zlepseni ve flexibilité, inkluzi a divére, coZz ma pfimy dopad na stabilitu a reputaci
firmy.

| kdyz se nepodafilo zvySit zastoupeni zen ve vedeni, zakladni kulturni zména byla nastartovana.
Pilulka nyni stoji pfed ukolem proménit ziskané zkusenosti v trvaly systém vedeni, ktery propoji vykon, lidskost
a dlouhodobou udrzitelnost napfic¢ organizaci.
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