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Editorial

Vážení přátelé,
v květnovém vydání magazínu Profi Hr se
opět budeme věnovat ožehavým tématům,
která v současnosti rezonují nejen s oblastí
personalistiky, ale všemi pracovními
odvětvími u nás. Trh práce stále čelí výzvě
nedostatku kvalifikovaných pracovních sil
a viditelný zvrat na trhu práce se i přes lehké
ochlazení ekonomiky nedá v brzké době
očekávat. Firmy si ale na tento neutěšený
stav začínají pomalu zvykat a hledání
nových cest k oslovení potenciálních
zaměstnanců, ale i k udržení těch stávajících,
pro ně již není noční můrou. To je dobrá
zpráva. V„kanclech“ zkostnatělých Hr
oddělení se totiž už nedalo téměř dýchat.

O současném stavu, který panuje na
českém trhu práce, jsme si povídali
s odbornicí, jež má k tomuto tématu
rozhodně co povědět. Generální ředitelka
personálně poradenské společnosti
ManpowerGroup Jaroslava rezlerová vidí
stávající situaci pozitivně. Její optimismus
totiž mimo jiné vychází z výsledků
pravidelného průzkumu, o kterém se
v našem velkém rozhovoru s ní také dočtete.

Syndrom vyhoření v Česku řádí jako „černá
ruka“. Jeho destruktivní příznaky na sobě
pociťuje čím dál více zaměstnanců, ale
namísto, aby těmto varováním naslouchali,
mávnou nad nimi rukou a dřou dál. nejhůře
jsou na tom pak zaměstnanci, kteří pracují
v korporátech a velkých společnostech.
V jejich vedení nezřídka kdy sedí vrcholoví
manažeři s jasnými psychopatickými rysy
a jejich náročné zadání musí právě
zaměstnanci plnit. O syndromu vyhoření si
můžete přečíst více v článku od profesora
radka Ptáčka.

Aktuální vydání magazínu se věnuje také
psychologii práce, na kterou by měl být
v oblasti personalistiky kladen větší důraz,
ale také leadershipu, digitálnímu Hr,
osobnostnímu rozvoji, mzdovým
a personalistickým systémům, mentoringu,
grafologii, analýzám a mnohým dalším
tématům. Věříme, že se vám bude květnové
číslo líbit. 

Pěkné jarní čtení,

Ján Bruno Tropp,
šéfredaktor
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Firmy v náborech nepoleví ani na jaře
V rámci průzkumu ManpowerGroup index trhu práce pro
druhé čtvrtletí 2019 byla všem účastníkům vybraného
reprezentativního vzorku 750 zaměstnavatelů v Čr položena
otázka: „Jak očekáváte, že se změní celkový počet zaměstnanců
ve vaší společnosti v následujícím čtvrtletí do konce června 2019
v porovnání s aktuálním čtvrtletím?“
Ve 2. čtvrtletí roku 2019 se dočkáme více optimistických čísel
než v předchozím čtvrtletí, a dokonce i před rokem. Počet

firem, s rostoucím počtem zaměstnanců, se bude zvyšovat
a tento trend bude převažovat. celých 27 % velkých
společností plánuje navýšit počet svých zaměstnanců. Podle
průzkumu sice dojde k lehkému poklesu náborových aktivit ve
výrobním sektoru, ale v těch ostatních se naopak dočkáme
jejich nárůstu. Poptávka po pracovní síle panuje v oblasti
výroby a skladů. Firmy také stále postrádají řemeslníky, strojaře,
techniky a samozřejmě iT specialisty.  × red
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Minulý rok byl z pohledu nedostatku

kvalifikovaných sil pro firmy všech

velikostí velkou výzvou, jak se situace

vyvíjí nyní?

Podle našeho nedávného průzkumu
„Nedostatek lidí s potřebným profilem“
nemůže 36 % zaměstnavatelů v Čr
dlouhodobě najít dostatek vhodných
uchazečů. Česká ekonomika od roku
2013 stabilně posiluje, což vede zaměst-
navatele k většímu optimismu a vyšší
poptávce po nových zaměstnancích.
z hlediska velikosti zaměstnavatele jsou

rozdíly propastné. 91 % českých za-
městnavatelů s více než 250 zaměst-
nanci uvádí, že nemohou obsadit volná
pracovní místa. Společnosti těžko hle-
dají vhodné kandidáty pro celou řadu
pracovních pozic. Požadavky firem na
zaměstnance se s technologickým po-
krokem a změnou struktury ekonomiky
mění stále rychleji. Mnohem rychlejším
tempem, než se vyvíjí kvalifikační struk-

tura populace. navíc demografický vý-
voj vede k tomu, že aktivní populace ve
vyspělých zemích se zmenšuje. Lidí je
tedy na trhu práce stále méně a tito lidé
mají stále rozdílnější kvalifikaci, doved-
nosti a očekávání ve srovnání s aktuální
potřebou firem. 

Nedávno byl publikován novými daty

nabitý ManpowerGroup index trhu

práce pro druhý kvartál 2019. Jaké jsou

náborové plány firem?

Ve druhém čtvrtletí roku 2019 bude

převažovat počet firem s rostoucím
počtem zaměstnanců a prognóza je
optimističtější ve srovnání s předcho-
zím čtvrtletím i rokem. zažíváme nejza-
jímavější období na trhu práce v histo-
rii Čr. ekonomická konjunktura přines-
la lidem zajímavé pracovní příležitosti
a donutila firmy změnit přístup k lid-
skému kapitálu. Firmy se začaly mno-
hem více věnovat rozvoji stávajících

a nových zaměstnanců, vrhly se do so-
fistikovanějších způsobů náboru a vý-
běru zaměstnanců a začaly si uchazečů
o zaměstnání mnohem více vážit. Příle-
žitosti dostávají lidé, kteří potřebují in-
dividuální podmínky, jako lidé v před-
důchodovém věku, maminky s dětmi
a lidé s hendikepem. nedostatek kan-
didátů jak na kvalifikované, tak i nekva-
lifikované pracovní pozice se stal nej-
větší brzdou schopnosti firem poskyto-
vat zákazníkům dostatečný objem vý-
robků a služeb, musí prodlužovat do-
dací lhůty a zároveň se snižuje jejich
produktivita a konkurenceschopnost.
Očekáváme, že většina firem, která do-
posud o automatizaci a robotizaci
pouze mluvila, začne do této oblasti in-
vestovat. To přinese v konečném dů-
sledku velké strukturální změny v eko-
nomice. rok 2019 bude v každém pří-
padě dalším úspěšným rokem pro lidi,
kteří hledají lepší uplatnění. V Hr nás
ale čeká ještě více práce než v roce mi-
nulém. 

Liší se zjištěné hodnoty v porovnání

velikosti firem a jednotlivých odvětví?

náš aktuální průzkum náborových
plánů pro 2019 ukazuje mírnou opatr-
nost některých velkých firem, ale ros-
toucí optimismus malých a středních
podniků. celých 31 % velkých firem plá-
nuje vytvářet nová pracovní místa, což

Jaroslava rezlerová:
Zažíváme nejzajímavější 
období na trhu práce

Na trhu práce je nedostatek lidí s technickýmvzděláním všech úrovní. V našem žebříčku top 10nejhůře obsaditelných pozic v ČR jsou jak vysocekvalifikovaní inženýři, IT specialisté a lékaři, taki certifikovaní specialisté, jako svářeči, technici,mechanici, řidiči nebo účetní. Důraz se bude přesouvatna specifickou kvalifikaci a certifikaci.

Podle generální ředitelky ManpowerGroup Čr a sr Jaroslavy rezlerové se
nacházíme na pokraji významných strukturálních změn v ekonomice. Navíc
má prý Česko výhodu. světové trendy se totiž u nás projevují s odstupem,
proto máme dostatek času se na ně připravit.

profi HR002 kveten vnitrek.qxp_Sestava 1  07.05.19  17:33  Stránka 6



7květen / 2019

je signálem toho, že mají zakázky a bu-
dou se dále rozvíjet. Dochází sice k mír-
nému zpomalování náborových aktivit
ve výrobě, ale oproti tomu vidíme
zrychlování náborů ve většině ostatních
sektorů s tím, že největší optimismus je
v sektoru doprava, skladování a komu-
nikace. Dobrou zprávou je, že 27 % vel-

kých společností plánuje zvýšit počet
zaměstnanců.

Které profese jsou v současnosti

nejhůře obsaditelné?

Požadavky firem na zaměstnance se
s technologickým pokrokem a změnou
struktury ekonomiky mění stále rychleji.

Mnohem rychlejším tempem, než se vy-
víjí kvalifikační struktura populace. na-
víc demografický vývoj vede k tomu, že
aktivní populace se ve vyspělých ze-
mích zmenšuje. Lidí je tedy na trhu prá-
ce stále méně a tito lidé mají stále roz-
dílnější kvalifikaci, dovednosti a očeká-
vání ve srovnání s aktuální potřebou fi-
rem. na trhu je především nedostatek
lidí s technickým vzděláním všech úrov-
ní. V našem žebříčku top 10 nejhůře ob-
saditelných pozic v Čr jsou jak vysoce
kvalifikovaní inženýři, iT specialisté a lé-
kaři, tak i certifikovaní specialisté, jako
svářeči, technici, mechanici, řidiči nebo
účetní. Pozorujeme, že firmy stále méně
vyžadují ukončené vysokoškolské vzdě-
lání a důraz se bude přesouvat na speci-
fickou kvalifikaci a certifikaci. Středně
odborné pracovní pozice tohoto typu
představují 40 % všech pracovních míst
v rámci zemí OecD a poptávka po
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Mgr. Jaroslava rezlerováOd roku 2001 působí jakogenerální ředitelka ManpowerČR a od 2007 je zodpovědnái za slovenskou organizaci.V roce 2012 se stává generálníředitelkou ManpowerGroupČeská republika sezodpovědností za Manpower,Experis, Right Managementa ManpowerGroup Solutions.Pod jejím vedením se obratspolečnosti zvýšil ze 75 mil. na3,6 mld. Kč. V současné doběposkytuje ManpowerGroupv České republice a naSlovensku, díky své síti 35 poboček v České republicea 5 poboček na Slovensku,služby 2000 firmám, kterýmvyhledá 36 000 novýchspolupracovníků za rok. Je zakládající členkou a odroku 2010 prezidentkouAsociace poskytovatelůpersonálních služeb – APPS,sdružující největší personálnía pracovní agentury. 
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nich nadále roste. V digitální době si za-
městnání nebude vždy žádat vysoko-
školský titul, ale bude výrazně záviset
na neustálém rozvoji dovedností. i nej-
tradičnější pracovní pozice se mění spo-
lu s novými technologiemi. V Čr je
vzhledem k profilu ekonomiky s vyso-
kou koncentrací zpracovatelského prů-
myslu vysoká poptávka po nekvalifiko-
vaných profesích ve výrobě. Význam-
ným odvětvím je i logistika, která za-
městnává statisíce lidí podobného pro-
filu jako výroba. Firmy tedy aktuálně tíží
už i nedostatek zájemců o nekvalifiko-
vané pozice do výroby, skladů, gastro-
nomie nebo stavebnictví.

V současné situaci na trhu práce

selhávají i různé druhy náborových

kampaní, proč tomu tak je?

Hlavním důvodem, proč zaměstnava-
telé v Čr nemohou obsadit volné pozice,
je především nedostatek uchazečů, kteří
reagují na jejich inzerci, což uvádí 39 %
zaměstnavatelů. Druhým nejčastěji uvá-
děným důvodem, který uvádí 30 % za-
městnavatelů, je nedostatek tvrdých
a měkkých dovedností uchazečů. Mezi
nejčastějšími důvody je pochopitelně
výše nabízeného platu. Trochu tento prů-

zkum odráží to, že firmy hledají důvody
nedostatku uchazečů především v exter-
ním prostředí a málokdy u sebe. Prostředí
se velmi rychle proměnilo a s digitalizací
se bude proměňovat ještě rychleji. Firmy
tyto změny ale reflektují velmi pomalu
a používají stále ty samé postupy jako
v minulosti. největší chybou je dívat se
na zaměstnance jako na zboží, které si
koupí na pracovních portálech. Firmám
už nestačí talenty jen hledat a nabírat, ale
jejich přístup k nim musí být komplexní.

Personální strategie firem a jejich Hr
týmy se většinou soustředí na interní za-
městnance. Skvělou zprávou pro jednot-
livce i samotné firmy je, že vedle náboru
a péče o zaměstnance je stále důležitější
funkcí Hr i trénink a rozvoj talentů. Do Hr
strategie by ale měly být zahrnuty i talen-
ty ze subdodavatelských specializova-
ných firem a další externisté. To jsou ob-
lasti, které tradičně pokrývá buď odděle-
ní nákupu, nebo odborná oddělení jako
například iT, marketing, finance atd. a ne-
jsou součástí celkové mozaiky zdrojů ta-
lentů. 

Firmy lákají potenciální zaměstnance

zajímavými benefity, které z nich jsou

nejoblíbenější a z pohledu náboru

nejefektivnější?

Často to v praxi funguje tak, že si top
management řekne, že by měl pro lidi
udělat více, a tak nakoupí nějaké pou-
kázky na volnočasové benefity. To je ale
to poslední, co dokáže přilákat a udržet
ve firmě nejlepší talenty. Přitáhnout
a udržet zaměstnance lze nejlépe na sil-
né hodnoty, jasný účel, smysl firmy
a práce a také na atraktivní kulturu. Po-
kud nefunguje toto, je třeba nabízet
vyšší mzdu a benefity. Management se

ale často nedokáže lidí zeptat, co je sku-
tečně zajímá, nebo to nedokáže zreali-
zovat. někdy stačí vyškolit například
mistry ve výrobě, aby uměli jednat sluš-
ně s lidmi a udělá to mnohem větší
efekt na spokojenost lidí než poukázky
do kina nebo do posilovny. V několika
nedávných anketách mezi zaměstnanci
převažují úplně jiné věci. Když pomine-
me plat, lokalitu a atraktivitu náplně
práce, které budou vždy dominantní,
tak lidé požadují především flexibilitu

ve způsobu práce (flexibilní pracovní
doba, možnost homeoffice atd.) a dovo-
lenou navíc. Hned v závěsu jsou různé
formy osobního rozvoje, ať už je to
vlastní rozpočet na vzdělávání, možnost
mentoringu, stáží uvnitř firmy nebo ho-
rizontální rotace, spolupráce na zajíma-
vých projektech, inspirativní tým atd.
rodiče navíc chtějí co nejlépe skloubit
profesní život s péčí o dítě, ale chybí jim
dostatečná veřejná infrastruktura a žá-
dají zaměstnavatele o pomoc (firemní
školky, příspěvky na hlídání).

Proces robotizace a digitalizace

vyvolává u českých zaměstnanců

spíše negativní emoce a strach ze

ztráty pracovní pozice. Jak tomu firmy

čelí? 

Většina lidí řeší, jak roboti berou lidem
práci, ale to nejdůležitější neřešíme. ro-
boti v roli pracovní síly přibývají, ale za-
městnanost lidí také. náš každoroční vý-
zkum už tři roky ukazuje, že většina za-
městnavatelů plánuje v důsledku auto-
matizace zvýšit či udržet počet zaměst-
nanců. Technologie nezmizí a úkolem lí-
drů firem je vymyslet, jak co nejlépe pro-
pojovat lidi a stroje nebo software. Auto-
matizace vytváří pracovní místa – v Čr
s ní ale teprve začínáme. Víc zaměstnava-
telů, než kdy dřív, předpokládá, že v dů-
sledku automatizace zvýší nebo zachová
počet zaměstnanců – jedná se o zvýšení
z 83 % na 87 % globálně a v Čr z 90 % na
94 % za tři roky. Současně podíl firem
očekávajících snižování počtu pracov-
ních pozic poklesl celosvětově z 12 % na
9 % a v Čr byl 4 %, 7 % a 5 % v letech
2017, 2018 a 2019. V Česku si zatím firmy
dopad automatizace neumí moc před-
stavit a 92 % firem si myslí, že zatím ne-
bude žádný. Globálně ze 41 % firem, kte-
ré budou v následujících dvou letech
automatizovat některé činnosti, 24 % vy-
tvoří nová pracovní místa. V Čr automa-
tizuje pouze 22 % firem a 3 % z nich vy-
tvoří nová místa. Automatizace je zde za-
tím zaměřena primárně na nahrazování
rutinní práce ve výrobě, a tak růst počtu
zaměstnanců očekávají pouze 3 % firem,
ale pokles v příštích dvou letech plánuje
10 % firem, které automatizují. Mírně

Jsme na pokraji významných strukturálních změnv ekonomice. V ČR je výrobní sektor stále hlavnímzaměstnavatelem s téměř 50% podílem nazaměstnanosti. S rychle rostoucími mzdami, nízkounezaměstnaností a klesající ochotou lidí pracovat vevýrobě na směny, nebude celé řadě montážních firemdávat smysl zachovávat tento typ aktivit v ČR. 
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převyšuje počet firem, které budou sni-
žovat počty zaměstnanců v důsledku
automatizace a digitalizace, především
kvůli velkému zastoupení zpracovatel-
ského průmyslu v české ekonomice, nic-
méně hned v závěsu ve snižování míst je
sektor Finance, pojištění, nemovitosti
a služby podnikům. zajímavé ale je, že
firmy, které zavádějí automatizaci nejin-
tenzivněji, vytvářejí nejvíce pracovních
míst. Společnosti, které digitalizují, ros-
tou, a tento růst vytváří další a nové typy
zaměstnání. Ty firmy, které již využívají
automatizaci a postupují v digitální pro-
měně, také s největší jistotou tvrdí, že
budou zvyšovat počty zaměstnanců.
Globálně dvacet čtyři procent těchto fi-
rem očekává, že v nadcházejících dvou
letech vytvoří nová pracovní místa.
Pouze 12 % firem procházejících auto-
matizací tvrdí, že budou snižovat stavy,
zatímco 3 % si ještě nejsou jistá, co jim
budoucnost přinese. 

Z pozice ředitelky nadnárodní

personální a poradenské agentury,

můžete alespoň přibližně predikovat

vývoj trhu práce v ČR?

Jsme na pokraji významných struktu-
rálních změn v ekonomice. V Čr je vý-
robní sektor stále hlavním zaměstnava-
telem s téměř 50% podílem na zaměst-
nanosti. S rychle rostoucími mzdami,
nízkou nezaměstnaností a klesající
ochotou lidí pracovat ve výrobě na
směny, když mohou najít zajímavější
práci ve službách, nebude celé řadě
montážních firem dávat smysl zachová-
vat tento typ aktivit v Čr. Tento trend
bude podpořen i zaváděnou automati-
zací. Máme výhodu, že světové trendy
se u nás projevují s odstupem, tak
máme více času na to, se na ně připra-
vit. Mezi lety 1990–2014 se snížil podíl
výroby na celkové zaměstnanosti v Ja-
ponsku o 34 %, ve Francii o 33 %, uSA
o 31 % a německu o 25 %. něco podob-
ného můžeme očekávat u nás v příštích
dvaceti letech, ale nebála bych se žádné
sociální revoluce. Bude to proces plynu-
lý a jak pozvolna zanikají dělnická místa
ve výrobě, vznikají nová v občanských
službách, cestovních ruchu, gastrono-

mii, obchodě, sociálních službách nebo
zdravotnictví. zde vzniknou zajímavější
příležitosti pro lidi z montážních linek. 

Kromě nedostatku pracovních sil,

jakým největším výzvám čelí

personální agentury?  

Pro agenturní zaměstnávání se občas
objeví politická a legislativní rizika. Já
vnímám agenturní zaměstnávání jako
způsob, jak zajistit bezpečný přechod
zaměstnanců mezi jednotlivými odvě-
tvími, které mají sezonní špičky v jiný
čas, a zároveň pomoc firmám, jak tyto
výkyvy zvládat. Fungování agenturního
zaměstnání je detailně a dostačujícím

způsobem regulováno legislativou, ale
dostatečná kontrola je obtížná kvůli vy-
sokému počtu agentur. na každých čty-
ři a půl tisíce obyvatel připadá jedna
agentura. V tom jsme unikát. Ve Francii
je agentur méně než u nás a jedna při-
padá na padesát tisíc pracovníků. Ve
Spojených státech je sice agentur třikrát
víc než u nás, obyvatel je ale třicetkrát
víc. Bohužel existují firmy, které fungují
buď jako nelegální zprostředkovatelé
práce, nebo se jedná o agentury, které
zneužívají nepřehledné situace a vidí
v agenturním zaměstnání způsob, jak
okrást zaměstnance, nebo stát na soci-
álním a zdravotním pojištění. Potom je
už blízko k tomu, aby se mediální kauzy
chopili populisté a navrhli zrušení agen-
tur, což se občas děje. 

Jinak náročný trh práce a nedostatek
zaměstnanců na trhu práce přinesl pro
nás mnoho zajímavých výzev. Firmy in-
vestují do sofistikovanějších Hr služeb
od personálního marketingu po propra-
cované metody výběru zaměstnanců
a jejich kariérního plánování. Museli
jsme vystavět novou divizi pro nábor
všech možných kvalifikací po celém
světě, takže nyní naši lidé hledají pro če-
ské firmy programátory v indii nebo ho-
telový personál na Filipínách. Úspěšně
se také daří rozvíjet naše týmy experis,
které se specializují na recruitment spe-
cialistů v iT a inženýringu, což jsou smě-
ry, kterým se budou ubírat personální
služby v budoucnosti. × jbt

ManpowerGroup je světovým lídrem v poskytování inovativních služeb a ře-
šení na míru, které pokrývají životní cyklus zaměstnance a pomáhají jejím kli-
entům dosáhnout svých cílů a zvýšit svoji konkurenceschopnost.
ManpowerGroup, společnost s obratem $22 miliard a s 70letou zkušeností
v oboru, nabízí komplexní nabídku řešení v oblasti lidských zdrojů, pomáhají
klientům uspět v nastupující éře „talentismu“. tato řešení pokrývají všechny
potřeby zaměstnavatelů od vyhledání a náboru talentů, jejich hodnocení, tré-
nink a rozvoj, řízení kariéry, po agenturní zaměstnávání a outsourcing. Manpo-
werGroup disponuje největší světovou sítí v oblasti lidských zdrojů s téměř
3900 pobočkami ve více než 80 zemích světa. V české republice se Manpower-
Group každý měsíc stará o personální a mzdovou agendu pro téměř 12 000 za-
městnanců, které vyhledal a kteří pracují u jeho klientů. V roce 2017, díky své
síti 35 poboček, ManpowerGroup našel pro 1200 klientů 24 000 nových za-
městnanců.

O sPOlečnOstI

Ekonomická konjunkturapřinesla lidem zajímavépracovní příležitostia donutila firmy změnitpřístup k lidskémukapitálu. Firmy se začalymnohem více věnovatrozvoji stávajícícha nových zaměstnanců,vrhly se dosofistikovanějšíchzpůsobů náboru a začalysi uchazečů o zaměstnánímnohem více vážit.
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Bez mzdového a personálního

informačního systému se neobejde

žádné HR oddělení, můžete nám

představit vaše produkty?

nepostradatelnou součástí každé fir-
my jsou její zaměstnanci. zaměstnava-
tel vyplácí mzdy, přijímá pracovníky, řeší
vzdělávání, poskytuje zaměstnanecké
benefity atd. zkrátka povinností a pro-
cesů spojených se zaměstnanci je velmi
mnoho a netýkají se jen zpracování
mezd. My sami si proto, takřka po třiceti
letech, neumíme představit mzdy bez
celého Hr systému. Původně jsme sice
připravovali pouze mzdový systém, ale
tlak zákazníků nás velmi záhy přinutil
k vývoji komplexního řešení. Ještě ne-
dávno tak bylo nezvyklé, že si někdo
objednal pouze mzdový systém. Dnes
se tato doba opět pomalu vrací. Překva-
pivým důvodem je globalizace Hr. 

na trhu totiž začalo vznikat mnoho
globálních online Hr systémů. Hlavně
nadnárodní korporace se v poslední
době rády ztotožňují s tímto trendem
a využívají těchto aplikací. nicméně če-
ský trh je pro tyto aplikace tak malý, že
se jim nevyplatí programovat specifická
řešení pro místní legislativu. A tak oblas-
ti Hr spojení s lokálními zákony musí ře-
šit lokální systémy. A to je pochopitelně
i případ mzdové problematiky.

náš mzdový systém KS mzdy nejenže
zná mnohá zákoutí a„temné uličky“ če-
ské legislativy, ale je i lehce propojitelný
s globálními Hr systémy.

A díky našemu úzkému zaměření prá-
vě na všechny požadavky české legisla-
tivy dodáváme takový mzdový systém,
který umožňuje variabilitu v nastavení,
komplexnost výstupů a samozřejmě
správnost výsledků při maximálním sní-
žení počtu rutinních administrativních
úkonů. 

Pro koho je mzdový a personální

systém určen? 

Pro všechny typy i velikosti organiza-
cí. Ať firma zaměstnává 10 nebo 10 000
zaměstnanců, vždy musí provádět tytéž
činnosti. Musí vystavovat smlouvy, sle-
dovat docházku, vyplácet mzdu, odvá-

dět daně, nebo v některých případech
předávat vybrané statistické údaje.

Současně je mzdový systém určen
pro všechny zaměstnance firmy na
všech úrovních řízení. S daty mzdového
systému dnes pracují nejen personalisté
a mzdové účetní, ale prostřednictvím
portálu také management i samotní za-
městnanci. A to nejen tam, kde mají
všichni zaměstnanci svůj počítač, ale
dnes běžně i ve výrobních firmách.

Jaké moduly systém obsahuje? 

náš mzdový systém je podmnožinou
neboli modulem komplexního Hr sy-
stému. Pokud zákazník vyžaduje pouze
mzdový systém, již jej dále nedělíme na
další moduly. Pro nás představuje
mzdový systém souhrn všech funkci-
onalit, které jsou nutné pro práci mzdo-
vé účetní. Řeknu-li to jednoduše, pak
v aplikaci KS mzdy najde uživatel zá-
kladní evidence k zaměstnancům a pra-
covním poměrům, tvorbu a evidenci
pracovně právních dokumentů, definici
libovolných kalendářů, nastavení indivi-
duálních parametrů zpracování mezd,
různé přístupy k pořizování dat, úplné
výkaznictví pro státní správu v požado-
vaných formulářích nebo souborech
nebo například takové drobnosti, jako

david Řezníček: 
Náš mzdový systém zná
zákoutí české legislativy

společnost Ks-program vyvíjí informační systémy pro oblasti mezd,
personalistiky a řízení lidských zdrojů již 28 let. Za jejím úspěchem stojí
odbornost, úzké produktové zaměření a dlouholetá zkušenost. Nejen
o problematice mzdových, personálních a globálních hr systémech jsme si
povídali se zkušeným odborníkem davidem Řezníčkem z obchodního
oddělení společnosti Ks-program.

Rádi bychom čtenářepozvali na setkánís názvem KS WorkSession2019, které se uskuteční30. května 2019 na farměMichael v Nedvězí, kousekod Slapské přehrady.
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je hromadná kontrola zaměstnanců
v insolvenčním rejstříku. 

Samozřejmě existuje několik málo
funkcionalit, které s ohledem na jejich
využitelnost omezenou skupinou záka-
zníků, potřebu častějších výraznějších
změn nebo nutnost dalších nástrojů, do-
dáváme jako doplňkové funkcionality. 

Sem bychom mohli zařadit různé bez-
absenční prémie, rozpady mzdových
nákladů na různé typy projektů, nebo
v poslední době populární elektronické
zpracování prohlášení poplatníka a žá-
dosti o roční zúčtování daní. 

Jaké jsou hlavní výhody tohoto

systému?

Dnes již není výhodou, že mzdový sy-
stém usnadňuje komunikaci se státní
správou, zdravotními pojišťovnami
nebo exekutory. To je standard. ne vý-
hoda. Obrovskou a jednoznačnou výho-

dou mzdového systému je komplexnost
dat a funkcí. Čím více toho mzdový sy-
stém umí, tím více lze omezit používání
různých jednoúčelových excelovských
souborů. 

V čem se liší od podobných produktů,

které jsou na trhu k dispozici?

Odlišení od podobných produktů se
hledá těžko. Přestože děláme pravidel-
ně srovnání s konkurenčními produkty,
těžko lze vyzdvihnout jednu zásadní
funkcionalitu, kterou by nikdo neměl.
navíc pokud to uděláte, do roka mají
tuto funkcionalitu všechny systémy téže
úrovně. Pokud tedy uvedeme, že naší
obrovskou výhodou je plně elektronic-
ké zpracování prohlášení poplatníka
a roční zúčtování daní, pak příští rok to
již nebude s velkou pravděpodobností
platit. Pro tento rok nicméně můžeme
vyzdvihnout již uvedené elektronické
zpracování daní nebo detailní plánová-
ní mzdových nákladů. 

Jak vidíte vývoj mzdových systémů

v blízké budoucnosti, kam směřují?

V posledních deseti letech můžeme
pozorovat sílící tlak na „samoobsluž-
nost“ zaměstnanců a jejich faktické za-
pojení do jednotlivých personálních
procesů. Jako vhodným nástrojem se
ukázaly různé formy zaměstnaneckých
a manažerských portálů, které fungují
na principu webové aplikace. Právě im-
plementace těchto portálů a následné
rozšiřování jejich funkcionality můžeme
považovat za největší iT trend ve mzdo-
vé oblasti.

Myslíte si, že v budoucnu mzdové

systémy plně nahradí lidskou sílu?

určitě ne. Mzdy nejsou vůbec tak jed-
noduché, jak si mnozí lidé myslí. To vám
potvrdí každá mzdová účetní. existují
desítky až stovky výjimek, kdy musíte
postupovat jinak než u běžně zpracová-
vané mzdy. Může za to velká míra kre-
ativity při tvorbě českých zákonů. Jen
provázání dovolené na ostatní výpočty,
kalendáře, úvazky, druhy pracovních
poměrů atd. přináší tolik možností, že je
snad ani nelze všechny algoritmi- 
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david ŘezníčekV posledních třinácti letech sezabývá komunikací s HR manažery a prodejempersonálního a mzdovéhoinformačního systému KSmzdy PROFi. V rámci svépracovní činnosti sbíráa analyzuje požadavky HRmanažerů, kontrolorů, vedenífirem i organizací a navrhujejejich systémová řešení.Současně se aktivně podílí na rozvoji personálníhoinformačního systému. O svézkušenosti se dělí se studentyekonomických i humanitníchoborů na několika českýchuniverzitách v rámci praktickyzaměřených přednášek. 
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zovat. A to je jen dovolená. Při slově
exekuce pak mnohé mzdové účetní hle-
dají růžovou pilulku. V této oblasti je
nutná vysoká míra komunikace mezi
více subjekty a celý proces lze bez změ-
ny zákonů jen stěží automatizovat.

Pokud firma nestojí o mzdový

a personální systém, jste schopni

nabídnout i outsourcingové služby? 

Jak jsme uvedli již dříve, úspěch našich
aplikací je dán naší odborností a úzkým
zaměřením. Stejným způsobem pak při-
stupujeme k výběru svých obchodních
partnerů. V navazujících oblastech si vy-
bíráme výhradně mezi špičkovými řeše-
ními a špičkovými dodavateli služeb. Ve
spolupráci s těmito dodavateli umíme
následně poskládat komplexní návrh ře-
šení od aplikací, jejich provozu až po do-
davatele outsourcingu mezd nebo per-
sonálního poradenství. 

Velmi populární je i KS Cloud, jaký je

o něj zájem a o co vlastně jde?

Personální a mzdový informační sy-
stém KS mzdy lze provozovat lokálně
nebo si ho lze pronajmout formou hos-
tovaného řešení. což je také v současné
době velmi často požadováno. 

Pokud budu vycházet přímo z informa-
cí od našich stávajících zákazníků, faktory,
které nejvíce oceňují na provozu mzdo-
vého a personálního informačního systé-
mu v cloudu, jsou především tyto: nízké
provozní náklady, vysoká bezpečnost in-
terní i externí a také rychlost implemen-
tace. Další výhodou je náhrada interních
iT pracovníků externí službou. 

Kromě mzdových systémů se KS

program věnuje i dalším systémům,

které to jsou a co umí?

Mimo mzdový systém KS mzdy dodá-
váme také systém pro komplexní pod-
poru řízení lidských zdrojů s názvem KS
personalistika. Ten umožnuje definici
pracovních míst, tvorbu organizační
struktury a v návaznosti na tyto dvě ob-
lasti pak řeší plánování a řízení vzdělá-
vání, lékařských prohlídek, výdeje pra-
covních pomůcek, řízení hodnocení za-
městnanců, nábor zaměstnanců, jejich
adaptaci, kariérní plánování nebo slu-
žební cesty.

Aplikace KS mzdy a aplikace KS per-
sonalistika dohromady tvoří ucelené ře-
šení s názvem KS mzdy PrOFi. Aplikace
je, jako nástroj pro komplexní řízení lid-
ských zdrojů, určená převážně středním
a velkým firmám a organizacím. Tím po-
sledním kamínkem mozaiky je pak apli-
kace KS portál. Jde o již zmiňovaný ma-
nažerský a zaměstnanecký portál, který
usnadňuje vzájemnou interakci zaměst-
nanců, manažerů, personalistů a mzdo-
vých účetních.

Pořádáte i vlastní workshopy?

Ano, samozřejmě. Jedná se nejčastěji
o legislativní semináře spojené se změ-
nami v aplikacích. nicméně jednou roč-
ně pořádáme také seminář pro stávající
i potenciální uživatele. zde mají možnost
se všichni dozvědět o novinkách v apli-
kacích, o budoucím vývoji a také si tro-
chu odpočinout od běžných povinností. 

rádi bychom všechny čtenáře pozvali
na jedno takové setkání s názvem KS
workSession 2019, které se uskuteční
30. května 2019 na Farmě Michael 
v nedvězí, kousek od Slapské přehrady. 

Pokud máte zájem se podívat, co
všechno takový mzdový systém umí
a pokud si chcete zároveň ověřit refe-
rence, pak máte v tomto termínu jedi-
nečnou možnost. na místě bude přibliž-
ně 200 současných uživatelů. 
neváhejte proto a vyplňte přihlášku na
www.ksprogram.cz. Účast je zdarma. ×
tei

ks-program působí na trhu od roku 1991. Dnes dodává personální a mzdový
informační systém zákazníkům z české i slovenské republiky. Personální
systém společnosti ks-program se řadí mezi profesionální nástroje pro
zpracování mezd zaměstnanců, vedení personální agendy a současně pro
komplexní řízení lidských zdrojů. Je vhodný pro všechny střední a velké
domácí i nadnárodní firmy a organizace. Podporuje zpracování mezd podle
české a slovenské legislativy.

O sPOlečnOstI

Aplikace ks mzdy a aplikace ks personalistika dohromady tvoří ucelené řešení
s názvem ks mzdy PROFi. 
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ks mzdy – Systém pro zpracování
mezd středních a velkých
společností.
ks mzdy PROFi – Komplexní systém
pro zpracování mezd a řízení
lidských zdrojů.
ks personalistika – Systém pro
ucelenou podporu řízení lidských
zdrojů.
ks portál – webová aplikace pro
zaměstnance a management.

cO ks-PROGRAM nABízí?
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Podle údajů společnosti edenred
loni poprvé po sedmi letech
vzrostla hodnota nejčastěji vydá-

vané stravenky na hodnotu rovných sto
korun. Takovou stravenku už nyní dává
čtvrtina firem. Až donedávna přitom
byly nejfrekventovanějšími stravenkami
ty s osmdesátikorunovou hodnotou.

Situace se ale stále rychle vyvíjí. „Při-
bývá firem, které nyní volí nominál
v hodnotě 110 a v menším počtu
i 120 korun,“ říká Daniela Pedret, mana-
žerka pro komunikaci ve společnosti
edenred, jež vydává stravenkové karty
a stravenky Ticket restaurant®. 

Daňově nejvýhodnější je pro zaměst-
navatele stravenka ve výši 123 Kč, tedy
o něco více, než firmy reálně přispívají.
Tuto částku určuje speciální vyhláška
Ministerstva financí Čr.

PřIDAt nA stRAVnéM 
se VyPlAtí
Firmy podle Daniely Pedret zaměstnan-
cům postupně zvyšují příspěvky na

stravné proto, že se tak snaží získat i vý-
hodu na pracovním trhu. „nezaměstna-
nost se drží již dlouho na velmi nízké

úrovni a firmy si musejí svých pracovníků
čím dál více hledět. Pochopitelně při tom
hledají co nejefektivnější cesty, jak jim
přilepšit. zvýšení příspěvku na stravování
je logický krok, firmy si nárůst totiž
mohou vložit do nákladů a snížit tak da-
ňový základ. zaměstnanci zase neodvá-
dějí ze stravenek sociální a zdravotní
pojištění,“ upozorňuje Daniela Pedret. 

Prostor přilepšit zaměstnancům za
daňově výhodných podmínek má stále

Firmy přidávají na obědy.
stále je to méně, než lidé
ve skutečnosti utrácejí

Tlak na nárůst nominálních hodnot stravenek přichází i kvůli růstu cen v samotných restauracích.Série legislativních změn – zejména zavedení EET –zvýšily náklady majitelů restaurací, což vedlok zdražování jídel.

Za jeden oběd Češi zaplatí již více než 120 korun. rekordním útratám
nahrává zvyšování cen v restauracích i rostoucí kupní síla lidí a jejich
ochota připlatit si za kvalitní oběd. Částečně jim pak napomáhá
i skutečnost, že zaměstnavatelé lidem postupně zvyšují příspěvky 
na stravné. 
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Pro zaměstnavatele je daňově nejvýhodnější stravenka ve výši 123 kč.
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naprostá většina firem. „Jestliže průměr-
ná březnová útrata v restauraci je nyní
přes 120 korun a hodnota nejčastější
stravenky je 100 Kč, pak si v průměru
každý zaměstnanec stále doplácí 20 ko-
run za jedno jídlo ze svého. zaměstna-
vatelé tak mají možnost svým zaměst-
nancům přilepšit a pokrýt jim celou
útratu za oběd, a to přitom za podmí-
nek výhodných pro všechny zaintereso-
vané,“ doplňuje Daniela Pedret.

nejvíce vloni na stravném přidávaly
velké společnosti s více než tisícovkou
zaměstnanců. Podle Daniely Pedret se
nyní tento trend přenáší i do menších
a středních firem. „Velkých firem se nej-
více dotkla situace na trhu práce. Tím,
jak zvýšily mzdy a příspěvky na benefi-
ty, vytvořily tlak na střední a menší fir-
my, které je postupně následují,“ kon-
statuje Pedret. nejrychleji nyní reagují
ty menší společnosti, které zaměstnan-
cům nabízejí stravenkové karty Ticket
restaurant®.

Firmy, jež zajistí lidem dostatek pro-
středků na kvalitní stravování, podle ní
získávají nejen aktuální výhodu na trhu
práce. Tato forma investice do zaměst-
nanců se jim vrací i v podobě vyšší pra-
covní výkonnosti a menší nemocnosti
pracovníků. „Přímou úměru mezi zdra-
vím, pracovním výkonem a kvalitou

stravy prokázalo mnoho mezinárodních
studií,“ doplňuje Daniela Pedret.

DAlší tlAk nA Růst cen
V RestAuRAcícH
Tlak na nárůst nominálních hodnot stra-
venek přichází i kvůli růstu cen v samot-
ných restauracích. Série legislativních
změn v posledních letech – zejména
dopady zavedení elektronické evidence
tržeb a kontrolních hlášení k DPH – zvý-

šily náklady majitelů restaurací, což
vedlo k postupnému zdražování jídel. 
„K růstu pak přispělo i zvýšení dalších
nákladů, zejména mezd v pohostinství.
navíc se v posledních měsících zvýšily
i ceny vstupních surovin. Březnová in-
flace byla nejvyšší za posledních šest
let, například brambory v březnu zdra-
žily o 75 procent a máslo o 8,6 procenta. 

„restaurace to samozřejmě musejí
promítnout do cen,“ říká Daniela Pedret
ze společnosti edenred. V následujících
měsících lze očekávat další tlak na ceno-
vý růst. nahrává tomu i skutečnost, že
zemědělci varují kvůli suchu před nedo-
statečnou úrodou obilí a dalších plodin.
To je riziko pro další cenové skoky těch
domácích surovin, které kuchaři použí-
vají při přípravě jídel nejvíce.

zA ROk útRAty VzROstly
O šest PROcent
růst útrat za obědy vyplývá z Ticket re-
staurant® card indexu, jenž je sestavený
z plateb více než 150 tisíc tuzemských za-
městnanců, kteří k jejich úhradě v restau-
racích používají platební stravenkovou
kartu Ticket restaurant® od společnosti
edenred. Statistiku každý měsíc tvoří
téměř 1,3 milionu transakcí v restauracích
všech tuzemských regionů.

V průměru za poslední rok vzrostly
útraty lidí za obědy v Česku o šest pro-
cent. zatímco dříve se na růstu podílely
zejména Praha s Brnem, nyní jsou ta-
houny další tuzemská města, kde dříve
ceny obědů i útraty lidí stagnovaly. Vů-
bec nejvíce rostly obědové útraty
v procentním vyjádření během posled-
ního roku v moravských městech Os-
travě, Olomouci a Jihlavě, ale nadprů-
měrně rostou třeba i v Ústí nad Labem.
„V absolutních částkách výdajů za
oběd tato města, známá nižšími prů-
měrnými mzdami, stále zaostávají, ale
rozdíl mezi nimi a Prahou či Brnem se
už nezvyšuje. Vidíme za tím dva zá-
kladní důvody. Jednak ceny surovin
rostou stejnou měrou v celé zemi
a promítají se do nákladů všech restau-
rací, zároveň ale i lidem v regionech
roste životní úroveň,“ říká Daniela 
Pedret ze společnosti edenred. × luk

Firmy si musejí svýchpracovníků čím dál vícehledět. Pochopitelně při tom hledají conejefektivnější cesty, jak jim přilepšit. Zvýšenípříspěvku na stravování je logický krok, firmy sinárůst totiž mohou vložitdo nákladů a snížit tak daňový základ.Zaměstnanci zaseneodvádějí ze straveneksociální a zdravotnípojištění.

FO
TO

: e
D

en
re

D

edenred sleduje útraty za obědy od roku 2015. za více než tři roky se zvýšily o plnou
pětinu. 

profi HR002 kveten vnitrek.qxp_Sestava 1  07.05.19  17:34  Stránka 15



16

V zásadě máte tyto možnosti:
žádné výběrové řízení – nevybí-
rat a po nějakém systému rov-

nou sáhnout; jednoduché výběrové ří-
zení – vybírat s ohledem na maximální
efektivitu; složité výběrové řízení – vý-
běrem si značně zkomplikovat život.

Označit některou z možností za tu
nejlepší nelze. záleží na podmínkách,
v jakých se nalézá vaše společnost. 

tABulky POžADAVků
Obvyklá součást složitých výběrových
řízení. Jednotlivé požadavky mohou být
rozděleny na nezbytné a méně důležité.
Vznikají většinou tak, že personalisté
popíší všechny, jak „dobré“ funkce sou-
časného systému, tak jeho nedostatky,
doplní, co je zaujalo u jiných systémů
a nešetří ani vlastními inovativními ná-
pady. Dodavatelé Hr systémů pak vy-
plňují informace, zda jejich řešení
požadavek splňuje a v případě že ne,
tak zda je možná zákaznická úprava
a jaká je její cena. Výhodami dotazníku
je zejména to, že nabízená řešení lze po-
rovnávat. Může se stát součástí smluvní
dokumentace a zárukou konečné
funkčnosti systému. nevýhodami dota-
zníku je pak to, že tvorbou a vyhodno-
cováním seznamů požadavků se značně
prodlužuje doba výběrového řízení. Jen
heslovité popisy funkcí a z toho vyplý-
vající nedorozumění a nereálné ceny zá-
kaznických úprav. navíc komplikovaný
dotazník může odradit potenciálně

vhodného dodavatele od účasti ve vý-
běrovém řízení.

DeMOVeRze A PRáce s nIMI
Poskytnutí demoverzí moderních we-
bových systému je pro dodavatele
snadné. Vyzkoušet si demoverzi Hr sy-
stému doporučuji za podmínky, že vás
dodavatel alespoň krátce se systémem
seznámí. Je to vhodné pro získání
dojmu z ovládání systému a jeho uživa-
telské přívětivosti a přehlednosti. 

ReFeRence
Ověřování referencí je využívaný krok
při výběru, osobně jej ale nepovažuji za
rozhodující. Často se názory uživatelů
liší, a proto je vhodné si u každé refe-
rence zjistit konkrétní důvody spokoje-
nosti či nespokojenosti. Oficiální
referenční návštěvy slouží k získání in-
formací o konkrétním využití systému
v konkrétní společnosti včetně fungo-
vání jeho podpory. Pokud vás dodavatel
osobně vezme k nějakému zákazníkovi,
je velká pravděpodobnost, že výsledek
bude vždy pozitivní. Osobní, telefo-

nické či e-mailové ověřování referencí
– za relativně málo času lze získat
hodně informací. Mohou být na základě
dodavatelem poskytnutých kontaktů,
ale také to může být mezi vašimi profes-
ními kolegy. Diskusní fóra a sociální
sítě – zde je potřeba být obezřetný, co
člověk to názor. Pokud se nenecháte
ovlivnit extrémními názory, můžete sku-
tečně získat zajímavé informace.

PORADenské sPOlečnOstI
Kompletní servis znamená, že společně
stanovíte požadavky na nový systém,
poradce zpracuje zadávací dokumen-
taci, osloví vhodné dodavatele, vyhod-
notí nabídky, zorganizuje osobní
prezentace a dá vám svá doporučení.
Jednodušší a levnější varianta je využití
služeb poradenské společnosti jen pro
dílčí část výběru. např. úvodní konzul-
taci, zpracování zadávací dokumentace
či jen doporučení v závěru, kdy jste si
vším prošli sami, ale nejste si jisti koneč-
ným výběrem. Kvalitních poradenských
firem, které znají trh personálních sy-
stémů a jeho trendy, mají zkušenosti
s výběrem a jsou objektivní, není však
mnoho.

slIBy DODAVAtelů
implementace většinou není jednodu-
chá záležitost a dopředu stanovit reálný
časový harmonogram, ideální sled jed-
notlivých kroků či přesnou celkovou ko-
nečnou cenu je velmi obtížné. Proto,

Cesta k novému hr systému
Výběrové řízení

Výběrové řízení má zásadní vliv na cenu systému a jeho implementaci.
délka implementace je přímo úměrná délce výběrového řízení. Firma, která
je efektivní v rozhodování, je velmi často efektivní i v následné realizaci.
Prostě ví, co chce, a jde za tím. Zajímá ji výsledek a neztrácí čas
nepodstatnými věcmi. 

Čím složitější výběrové řízení, tímkomplikovanější výběr,delší doba implementacea vyšší cena systému.
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zvláště ve fázi nabídek, doporučuji vní-
mat informace od dodavatelů s jistou
mírou rezervy. Čím více se bude vaše
implementace odchylovat od standard-
ního řešení, tím je potřeba mít rezervu
větší. Běžný požadavek zákazníka je: sy-
stém přesně na míru jeho potřebám,
jednoduchá a rychlá implementace
včetně napojení na ostatní systémy,
okamžitá a kvalitní podpora a nejnižší,
dopředu stanovená, pevná cena na pět
let. nabídky řešení se takřka vždy pohy-
bují mezi dvěma extrémy:
A) Seriózní popis řešení s menším či vět-

ším počtem nesplnitelných požadav-
ků, střízlivým harmonogramem zo-
hledňujícím skutečné kapacity doda-
vatele i zákazníka a reálné cenové
podmínky odpovídající komplikova-
nosti řešení i veškerým nákladům sou-
visejícím s implementací, a to jak těch,
které lze stanovit dopředu, tak i těch,
které je nemožné ve fázi nabídky určit
přesně, ale lze na ně upozornit.

B) Popis řešení tvářící se, že nic není ne-
možné, s optimistickým harmonogra-
mem a neuvedenými nákladovými po-

ložkami typu dopravného (se kterými
přece zákazník musí počítat automa-
ticky), mimořádných převodů a úprav
dat (které se skoro vždy objeví), dílčích
zákaznických úprav (které budou řešit
nediskutované požadavky), nepláno-
vaných (ale běžně potřebných) konzul-
tací či řešení nečekaných komplikací.

Varianta B je pro vás většinou líbivější
a často vítězná. Proto je pak ale běžné,
že implementace jsou ukončeny pozdě-
ji, než bylo plánováno; při implementaci
zjistíte, že ne všechna přání a funkční
požadavky přesně odpovídají vašim
představám; celkově nakonec zaplatíte
více, než jste očekávali. Bohužel vystou-
pení z rozjetého implementačního pro-
jektu je komplikovanější a nákladnější
než smíření se s nežádoucí výslednou
realitou a hledáním kompromisů.

ROzHODOVAcí ROle PřI
VýBěRu HRIs
Měl by se na výběru Hr systému podílet
také někdo jiný než personalisté?
A když ano, tak kdo a v jakém rozsahu?

Odpovědi závisí např. na velikosti firmy
a nastavení nákupních procesů. 

Personální manažer – klíčová rozho-
dovací role z pohledu obsahu a funkč-
nosti systému s ohledem na odpověd-
nost za personální politiku.

Personalisté – podpůrná rozhodovací
role z pohledu obsahu a funkčnosti sy-
stému s ohledem na jejich denní práci
se systémem.

Vedoucí zaměstnanci – informační
role – stojí za úvahu si vytipovat pár
vhodných reprezentantů, krátce jim
prakticky systém ukázat a získat zpět-
nou vazbu na tu část systému, kde se od
vedoucích očekává aktivní, pravidelná
práce se systémem.

Vrcholoví manažeři – informační role
– vybraným manažerům můžete systém
krátce představit a ukázat funkce
a vlastnosti pro manažery a získat od
nich zpětnou vazbu.

nákup – procesní role. nákupu admi-
nistruje výběrové řízení a může vyjed-
návat o ceně, zárukách, dodacích pod-
mínkách, nicméně vždy za souhlasu
personálního manažera.

Finance – klíčová rozhodovací role
v otázce ceny. Finance stanovují rozpo-
čet, startují výběrový proces a schvalují
konečné řešení z pohledu ceny.

It – klíčová rozhodovací role v otázce
technologie a technického řešení. iT sta-
novuje technické podmínky odpovídají-
cí bezpečnostní politice, iT strategii, ak-
tuální iT infrastruktuře. 

čím složitější výběrové řízení, tím
komplikovanější výběr, delší doba im-
plementace a vyšší cena systému. 
Pamatujte, že složité výběrové řízení
nemusí být vždy zárukou nejlepšího
výběru řešení. ×

Pavel Nový, 

předseda klubu

personalistů kraje

Vysočina, partner pro

HR systémy
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Nabrat šikovné lidi je dnes dřina.
A ještě větší, pokud neplatíte
v oboru nejvíc. Když vám totiž

na pohovoru kandidát řekne, kolik mu
nabízejí jinde, vyschne vám v krku
a v duchu si říkáte: „Jak já mám krucipí-
sek někoho sehnat, když se všichni ptají
na peníze a my jich prostě tolik ne-
máme?“

Vypadá to neřešitelně, že? Ale jen do té
doby, než si uvědomíme, že některé firmy
umí i v této situaci nabírat šikovné lidi,
aniž by je přeplácely. A že se můžeme tím
postupem nechat inspirovat (nebo jej
prachsprostě okopírovat). Jenže, jak po-
známe, co vlastně funguje a co ne?

cO Dnes V PeRsOnální InzeRcI
(ne)FunGuJe
V nabídce pracovních míst je to dnes
samý „hledáme právě tebe“ billboard,
„usměvaví lidé“ FB příspěvek, „takto to
u nás vypadá“ insta story, „toto jsme
právě vyhráli“ Linkedin post atd. Firmy
se pyšní tím, jak je práce u nich free,
cool a in. utrácejí desítky tisíc korun za
kampaně, které mají přivést nové za-
městnance. Ale funguje to?

Kdo vidí do zákulisí, tak ví, že za ty pe-
níze ani moc ne. Jak totiž vysvětluje Pa-
vel Řehulka, kterého si pak najímají, aby
jim nové zaměstnance konečně přivedl,
většina firem dělá v náborových kampa-
ních strategickou chybu: „Když se za-
myslíme nad tím, jak vypadá typický ná-
borový inzerát, uvědomíme si, že v ji-
ných oborech by nás ta jeho struktura
rozesmála. Schválně... Kolik by toho asi
Škodovka prodala, kdyby rozvěsila bil-
lboardy s textem: „Výrobce automobilů
hledá nové zákazníky. nabízíme moder-
ní vozidla s výkonnými motory. Požadu-

jeme minimálně 460 000 Kč. Řidičský
průkaz sk. B. Jste-li vážný zájemce, nav-
štivte.“

Všichni by se tomu smáli, samozřej-
mě. Snažíme se tedy nabízet pracovní
místa chytřeji: zveřejňujeme fotky na-
šich lidí v akci. ukazujeme „příběhy“ na-
šich pracovníků. najímáme si grafiky
a reklamní agentury, aby dali naší in-
zerci profesionální šmrnc, ale pořád
tomu něco chybí.

Když pak totiž přijde na lámání
chleba, lidé nám na pohovoru
zase říkají, že máme sice sexy
reklamu, ale že jinde jim na-
bízejí lepší peníze, a tak
půjdou tam. co tedy na-
bízet a říkat, aby se lidé
nerozhodovali jen podle
peněz?

ABy záJeMcI O nABízené
MístO VIDělI Víc než Jen
VýPlAtu A Peníze
Pavel Řehulka strávil 20 let v různých
českých a slovenských firmách tím, že
pomáhal zvyšovat prodej jejich zboží,

do 30 dnů vám sežene šikovné lidi, 
i když neplatíte nejvíc

Zkopírujte níže uvedený postup. doplňte své firemní údaje. a náborovou
kampaň (která přivede lidi, jež potřebujete) máte hotovou. 
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služeb a pracovních míst. Stejný postup,
který používají obchodníci ke zvýšení
prodeje, se totiž osvědčil i v náboru ši-
kovných lidí na volná místa. 

„známe to všichni: Sedí před námi
kandidát. Dostal pracovní nabídku od
nás a od někoho jiného. A v duchu nebo
nahlas se ptá, proč by měl nastoupit
k nám, když mu jinde nabízejí víc pe-
něz? To je ale naprosto stejná situace,
jako když vaši obchodníci stojí před zá-
kazníkem. Ten má před sebou nabídky
obdobného zboží od různých dodava-
telů. A v duchu nebo nahlas se ptá,
„Proč si to mám koupit od vás, když mi
to konkurence nabízí levněji,“ popisuje
situaci, která nás tak frustruje, Pavel Ře-
hulka.

Obchodníci vědí, že pokud jen odreci-
tují cenu a seznam parametrů, nikoho
tím nepřesvědčí. Stejně jako my nenad-
chneme žádného kandidáta tím, že mu
sdělíme plat a odrecitujeme seznam be-
nefitů. Ti nejlepší vědí, že za srdce 
(a k rozhodnutí pracovat u vás, i když
nenabízíme nejvyšší výplatu) ty pracov-
níky chytíme jinak. Jak? 

cO V náBORu FunGuJe 
Firmy, kterým se to daří, si drží své po-
stupy v tajnosti. Budou totiž potřebovat
další lidi. A nechtějí proto nic odkrývat,
přestože ostatní lomí rukama, že „ne-
jsou lidi“.

Protože jim ale Pavel Řehulka mnoh-
dy celý postup a jednotlivé kroky při-
pravoval, nemusíme nic vymýšlet z nuly.
Stačí se na tento mustr, příklady a po-
stupy podívat. Vybrat si to, co se hodí
pro naši firmu. Doplnit údaje své firmy
a lehce to přizpůsobit. A náborovou
kampaň máme hotovou:
> Pomocí vzorů jednoduše promění-

me nudné pracovní inzeráty v nábo-
rový magnet, který zaujme a přivede
ty správné pracovníky.

> Vybereme si z příkladů, jak zvýšit zá-
jem o naše volná místa drobnými
změnami toho, co už stejně děláme
(takže to nebude stát ani o korunu
navíc).

> z osvědčených vzorů oslovení po-
tenciálních kandidátů si zvolíme ten,

který je pro naši firmu, obor a pozici
na trhu nejvhodnější.

> A přestaneme na Facebooku a linke-
dInu plýtvat časem a zkusíme po-
stup, který s minimálními náklady
přivádí právě ze sociálních sítí dvoj-
násobek kvalitních uchazečů.
Protože to vše máme přitom na jed-

nom místě, nemusíme už nic dalšího vy-
mýšlet. nemusíme riskovat. nemusíme
nic zdlouhavě studovat. A nemusíme
ani nikam jezdit. Hotové vzory náboro-
vých inzerátů a struktury kampaní totiž
stačí jen adaptovat: 

Toto se mi líbí, to použiju. Toto ne.
Toto ano. A jako ze skládačky tak posta-
víme novou kampaň na naše volná mís-
ta. Tentokrát ale s jistotou, že nebude-
me dělat stejné chyby jako ostatní.

Přístup k celé sbírce těchto postupů,
vzorů, kroků a mustrů najdete na
Magnetnazamestnance.cz/PROFIHR
(webu) a v sedmi modulech ukazuje:
> Jak sehnat šikovné pracovníky na ja-

kékoli místo, i když neplatíte v oboru
nejvíc.

> Jak proměnit nudné pracovní inzerá-
ty v náborový magnet, jenž zaujme
a přivede ty správné.

> Jak bleskově zvýšit zájem o vaše vol-
ná místa drobnými změnami toho, 
co už stejně děláte.

> co udělat, aby se o volném místě 
dozvěděli ti, které hledáte (a chtěli

nastoupit k vám, i když je lákají ji-
nam).

> Jak šikovně zařídit, aby víc talentů
reagovalo zájmem na vaše oslovení 
přes linkedIn. 

> Jak s minimálními náklady přivést
dvojnásobek kvalitních uchazečů
z Facebooku.

> co udělat, abyste už nikdy nemuseli
pracovníky hledat, a ti nejlepší se
vám hlásili sami a trvale.

V náborovém průvodci na webu
Magnetnazamestnance.cz/PrOFiHr se
tedy můžete podívat do zákulisí firem,
které také zažily nedostatek pracovníků.
za desítky (a někdy stovky tisíc) korun
zkoušely, na co lidé slyší... a co je ztráta
času. zjistíte zde, jaké oslovení zájemců
a jaké typy prezentací pracovních míst
jim zafungovaly. A dostanete
jednoduchý postup, jak jejich
zkušenosti, vzory, nabídky a inzeráty
adaptovat i pro váš nábor.

Všichni sice říkají, že „nejsou lidi“. Při
hledání nových pracovníků ale může-
me buď opakovat to, co jsme dělali do-
sud... a výsledky známe. nebo zkusíme
postupy, které jiným fungují. Přivádějí
šikovné pracovníky, přesto, že jim jiní
nabízí vyšší výplatu. A zjednodušíme si
práci pomocí těchto vzorů, mustrů
a příkladů tak, aby přivedly nové pra-
covníky i nám. ×

šim
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Víme, že nastupující generace za-
městnanců tento přístup přímo
vyžaduje. Současná změna klade

na Hr nové výzvy, včetně digitalizace
a přesunu Hr procesů do on-line pro-
středí v co nejširším rozsahu. zvýšené
nároky na Hr jsou vyváženy i pozitivy,
jako je vyšší loajalita a spokojenost za-
městnanců. Řízení lidských zdrojů se
neomezuje jen a pouze na Hr, ale týká
se všech vedoucích zaměstnanců. 

sOulAD se stRAteGIí
Moderní personální řízení se neobejde
bez transparentních a otevřených pro-
cesů hodnocení, adaptace, rozvoje,
zpětné vazby, měření výkonových kri-
térií a sledování jejich vzájemného
vztahu. Vyžaduje také individuální pří-
stup k rozvoji schopností a dovedností
každého zaměstnance. nabídka indivi-
duálního rozvoje může být význam-
ným motivačním faktorem. Ovšem
i tento individuální rozvoj musí být
v souladu s celkovou rozvojovou stra-
tegií. Je potřeba zmapovat silné
stránky a nastavit individuální rozvoj

pro každého zaměstnance v souladu
s celkovou strategií společnosti. Do-
pady přístupů moderního Hr jdou na-
příč celou organizací. Prokazatelný vliv
mají mimo jiné na pozitivní employee
a company branding, zákaznické au-
dity a investory. Aby toto vše mohlo Hr
zajistit, potřebuje odpovídající nástroj.
chceme vám proto představit naše ře-
šení, které odpovídá na potřeby mo-
derního Hr.

sOFtwARe, kteRý POMáHá
proHr je jednoduchá aplikace na profesi-
onální a přehledné hodnocení zaměst-
nanců. Obsahuje moduly pro efektivní
hodnocení kompetencí zaměstnanců,
360, plánování rozvojových aktivit, mapo-
vání a vyhodnocení průběhu adaptač-
ního procesu, testování a zjišťování
zpětné vazby. Poskytuje otevřeně zpět-
nou vazbu jednotlivým pracovníkům, po-
máhá vedoucím pracovníkům s rozvojem
týmu a ukazuje výkonová kritéria mana-
žerů. 

ProHr je připravené na GDPr a práce
s daty uvnitř systému odpovídá poža-

davkům nařízení evropského parlamen-
tu a rady (eu) číslo 2016/679, které je
účinné od 25. května 2018. Sledujeme
další vývoj a průběžně upravujeme pro-
Hr podle legislativních požadavků.

VýstuPy & RePORty
reporty, chcete-li manažerské výstupy,
jsou součástí proHr. V základu je to roční
zpráva o každém zaměstnanci, včetně
absolvovaných rozvojových aktivit a ná-
kladů; protokoly o zvládnutí adaptačního
nebo rozvojového programu; výstupy
zpětných vazeb a anket. Výstupy umíme
přizpůsobit potřebám zákazníků, včetně
pomoci s jejich nastavením. implemen-
taci celého proHr máme zvládnutou do
detailu, a tak jsme schopni celý systém
předat do ostrého provozu v řádu týdnů.
Takže nemusíte čekat na výsledky
dlouho. nabízíme i pravidelné konzultace
nad výsledky a z toho plynoucí návrhy
rozvojových strategií. 

Můžeme se nad tímto tématem
potkat ve vaší oblíbené kavárně
a probrat jej ze všech stran. Stačí napsat
na setkaniukavy@prohrcloud.com nebo
zavolat na 775 334 268. Více informací
můžete nalézt na našem webu
https://prohrcloud.com. × 

Ing. Lubomír Urbánek, proHR leaders

hr a it, jak se to rýmuje?
Moderní hr se vyznačuje otevřeností procesů, seznámení zaměstnanců se
strategickými cíli a celkovou změnou vnímání zaměstnance jako partnera.
Mění se i vnímání zkratky hr z human resources na human relationship.

FO
TO

: A
rc

H
iV

 P
rO

H
r

Reporty, chcete-li manažerské výstupy, jsou součástí proHR.

Moderní personální řízení se neobejde beztransparentnícha otevřených procesůhodnocení.
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To, co jsem si vyslechl, mne pro
nadcházející přednášku nenala-
dilo úplně pozitivně. několik,

velmi dobře oblečených, ale zjevně
značně vyhořelých manažerů si noto-
valo: „zase nějaká psychologie! Ty kecy
jsou pořád dokola a vždycky o ničem.“…
„no, a ještě o stresu, ježíšmarja, to už
jsem slyšel snad tisíckrát.“… „Jo, ty psy-
chologický žvásty, jsou úplně na nic.“

Diskrétně jsem si odsedl a po pár mi-
nutách se představil jako přednášející.
Ta chvíle přinesla výrazné rozpaky i ji-
nak sebejistým pánům. V úvodu před-
nášky jsem s nimi však zcela bez výhra-
dy souhlasil.

Stres je pojem, kterému v určitém
smyslu rozumí každý. zažíváme ho totiž
denně – v různých podobách a intenzi-
tě. celý náš život. Souhlasil jsem také
v tom, že většina přednášek, které jsem
o stresu ve svém životě slyšel, byla často
bezobsažná a pro běžný život zcela bez
užitku.

návazně jsem se zeptal několik otázek
> Kdo si myslí, že problematice stresu

více než na nějaké základní rovině, ro-
zumí? S lehkým úsměvem a sebejistě
ruku zvedli všichni – to je samozřej-
mé. Jinak by nemohli pracovat v ob-
lasti lidských zdrojů. navíc vyslechli
nespočet přednášek.

> Kdo je vystaven dlouhodobému stre-
su a domnívá se, že ho výrazně nega-
tivně ovlivňuje v oblasti práce, zdraví,
osobního života? Opět zvedli ruku
všichni. Tentokrát již s vážnějším výra-

zem a kýváním hlavou.
> V případě, že si uvědomujete negativ-

ní dopady stresu na život, kdo si dove-
de pomoci? nebo alespoň ví, jak zmír-
nit dopady dlouhodobé stresu? nepři-
hlásil se nikdo. Po přednášce pak za
mnou přišlo několik posluchačů (tak,
aby to nikdo neviděl) s prosbou o mo-
žnou konzultaci, protože to už ve
svém životě opravdu nezvládají.
Odpovědi na tyto otázky skvěle vyjá-

dřily, jak je na tom většina z nás – a to
zvláště profesionálů z oblasti práce s lid-
mi – tedy i „ejčáristy“. Většina se domní-
vá, že stresu rozumí, zároveň mu téměř
všichni čelí každý den, ale obvykle si
s ním nedovedou poradit ani ve svých
životech.

cílem tohoto článku není „omílat“ sta-
ré pravdy, ale upozornit na to, jak dlou-
hodobý stres působí, k čemu vede, ale
především to, že následkům je lépe
předcházet. Protože, když už budete
jednou „v tom“ – tedy rozumějme, že
stres vám bude doslova rozežírat vnitř-
nosti, nebudete vědět, jak z toho ven.
A v některých případech vám již nepo-
radí ani lékaři.

teORIe MeDVěDA – AneB stRes
V nAšeM žIVOtě
Stres je přirozená součást našeho ži-
vota. Je to reakce organismu na zátěž,
která nám pomáhá přežít. Bez (jakékoli)
schopnosti organismu, automaticky na-
startovat stresovou odpověď, by na
zemi nebyl život. A to doslova. Účelem
stresové reakce je nejen připravit nás na
zátěž, ale udržet homeostázu (rovno-
váhu) organismu a zajistit přežití. 

Lidé jsou ovšem za dobu evoluce na-
programováni na specifické druhy stre-
sorů. Člověk je velmi dobře schopen
zvládat i silný – ovšem pouze krátko-
dobý nebo střednědobý stres. Tedy ta-
kový, který sice určitou dobu trvá, ale
má svůj konec. Typický příklad může
být – kdy náš předek potkal v lese me-
dvěda. Byl to silný stres – popral se
s ním nebo utekl. zemřel nebo přežil
a pak si v jeskyni lízal rány – sbíral síly
a nabíjel baterky.

V posledních dvou stoletích jsme ov-
šem vynalezli „skvělou“ věc, na kterou
náš organismus připraven není – dlou-
hodobý stres. Řada nekončících starostí,
strachů či nedokončených úkolů vede
náš mozek k přesvědčení, že jsme ne-
ustále ohroženi nějakým „medvědem“.
Tento stres nás doslova ničí a vybíjí naši
vnitřní baterku. Pokud před těmito me-
dvědy v našich životech alespoň občas
neutečeme do jeskyně, kde si olížeme
rány a dobijeme baterky, přichází syn-
drom vyhoření. Tlupa medvědů, kterou
jsme si vytvořili v našich životech (ne-
končící práce, stres z neustále zvonícího

Jsem v tom a nevím, 
jak z toho ven…

Nedávno jsem přednášel o stresu a syndromu vyhoření pro skupinu
manažerů, kteří mají na starosti personální otázky ve velkých
společnostech. Před přednáškou jsem se náhodně posadil mezi účastníky,
kteří ještě netušili, že jsem přednášející. 

Dlouhodobý stres,nedostatek vnitřníchzdrojů začíná měnit vášmozek. Nejdříve fyziologii,pak přímo anatomiiněkterých struktur.
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mobilu, mailů, ale i špatných vztahů),
nás jednou dožene a doslova zardousí.

JAk FunGuJe DlOuHODOBý
stRes?

1. Varovné příznaky – raná fáze
na počátku se obvykle projevuje zvý-

šený pocit závazku k dosahování cílů –
„vše musíme stihnout a zvládnout“. Po-
stupně se však začíná projevovat vyčer-
pání. Masáž ani pohodový víkend vás
nenabije. Únava se stává vaší realitou. 

co dělat: V této fázi můžeme relativně
snadno mobilizovat síly. Účinná a syste-
matická prevence může další postup za-
stavit.

2. Redukce pocitu závazků 
Vnitřní zdroje docházejí a vy přestá-

váte zvládat. Kvalita výkonu nebo ter-
míny pro vás přestávají být důležité.
Práci hrnete před sebou ve stylu „jen
aby to nějak bylo“. Požadavky klientů
a kolegů vás začínají obtěžovat. Vaše
vnitřní zdroje docházejí.

co dělat: Mobilizovat vnitřní síly je
těžké, ale ještě to zvládnete sami. Bude
to chtít určité úsilí a chvíli to potrvá, ale
ještě se můžete „zachránit“.

3. Mozek se mění
Dlouhodobý stres, nedostatek vnitř-

ních zdrojů začíná měnit váš mozek.
nejdříve fyziologii, pak přímo anatomii
některých struktur. ztrácíte motivaci
k práci, kreativitu, máte pocit, že vám to
nepřemýšlí jako dříve, obtížně se rozho-
dujete. Do vašeho života se plíží de-
prese. Jste nejen unaveni, ale přestáváte
se z věcí radovat. Máte pocit, že život
nemáte ve svých rukou. 

co dělat: Poslední zastávka před „ko-
nečnou“. Jste velmi vyčerpaní a váš
mozek ani organismus si již samy nepo-
radí. Odborník je nutný, ale může po-
moci.

4. Vyhořelý mozek a zoufalství
Dlouhodobý stres rozjíždí v mozku

doslova degenerativní procesy, které se
budou navracet jen těžko. Pocity vyčer-
pání a beznaděje máte zažrané pod
kůži. Máte pocit, že jste ve vleku udá-
lostí. Práce vás netěší, rozpadají se vám
vztahy. začínáte mít zdravotní obtíže,
které ani nejlepší lékaři nejsou schopni
vysvětlit i po několika měsících vyšetřo-
vání na nejlepších klinikách psychiatrie.
Dostáváte léky na depresi, úzkost a na

spaní. Život vám protéká mezi prsty a vy
přemýšlíte, co jste měli udělat jinak. To
se ovšem stane nejčastěji až po prvním
infarktu nebo mrtvici.

co dělat: Dodržovat psychiatrickou
léčbu, pravidelně docházet do psycho-
terapie a doufat, že se vám podaří mož-
ná něco trochu změnit. 

JAk z tOHO Ven?
Jediné skutečně funkční řešení je efek-
tivní a včasná prevence. Když vstoupíte
do lesa plného medvědů (život dospě-
lého člověka), musíte mít jeskyni, ve
které si můžete v klidu olízat rány
a dobít baterky. zcela nezbytné je,
abyste se do té jeskyně vraceli pravi-
delně. Když budete pobíhat mezi me-
dvědy několik let a do jeskyně se vrátíte
až když budete na pokraji smrti, tak i se-
belépe zařízená jeskyně vám nepo-
může. V té jeskyni byste také měli mít
někoho, kdo vás má rád a pomůže vám
rány obvázat a nabít baterky. Když bu-
dete v jeskyni sami nebo s někým, kdo
vás ještě vyčerpá, moc to nepomůže.

Moderní psychologie se velmi intenziv-
ně zabývá metodami, jak efektivně před-
cházet stresu. Již dávno nejde o prostou
relaxaci, ale účinné metody, které jsou
doslova „evidence based“ – tedy na důka-
zech založené. O těchto metodách si
bude moci přečíst v některém z příštích
vydání magazínu Profi Hr.

„tAke AwAy“ z tOHOtO článku
Když chcete pobíhat v lese plném me-
dvědů, musíte mít bezpečnou jeskyni,
do které se budete pravidelně vracet. Ve
které si v klidu dobijete baterky a někdo
vám ováže rány. Bez toho vás medvědi
dříve či později zardousí. ×

prof. PhDr. Radek Ptáček, Ph.D., MBA

Řada nekončících starostíči nedokončených úkolůvede náš mozekk přesvědčení, že jsmeneustále ohroženinějakým „medvědem“.
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Trauma z učení, bloky znemožňu-
jící koncentrovat se, neschopnost
přijímat a pamatovat si nové in-

formace a taky návaly paniky při poža-
davku rychle se něco naučit. inu, to
proto, že naše mysl při této stresové si-
tuaci skočí do minulosti ke vzpomínce:
„biflování“. Tyto stavy, které pociťují
mnozí z nás při nutnosti se naučit něco
nového, jsou naprosto adekvátní a ne-
dělají z nás hlupáky. Jsou to negativní
vzpomínky propojené se silnými emo-
cemi (vyvolávající pocit méněcennosti)
a právě ony nás brzdí v kariérním, život-
ním i osobnostním růstu. Jsou to dů-
sledky toho, že nám nikdo neřekl, jak se
máme učit.

škODlIVé VzORce
Mnoho z nás by se v dospělosti rádo na-

učilo cizí jazyky, ale zkrátka si nejsme
schopni zapamatovat ani slovíčko, větu
nebo frázi. ze statistik vyplývá, že s vý-
ukou cizího jazyka přestane více než
polovina dospělých po jednom roce.
Problém je ve vzorcích, které máme
s učením spojené. Ty jsou vtisknuté do
našeho podvědomí a při „brnknutí“
o spouštěč tohoto vzorce, nám podvě-
domí naservíruje negativní emoce s ním
spojené. Pak přichází chvíle, kdy se člo-
věk takzvaně „sekne“ a nedostane do
sebe žádnou informaci, nezapamatuje
si jediný výraz, zkrátka nic. Ale není
třeba zoufat, nebo se dokonce vnitřně
bičovat a vyvolávat v sobě výše zmí-
něný pocit méněcennosti. Je čas říct:
a dost! Ano, je tu řešení, nenásilné
a není to podfuk a platí i na ty nejzary-
tější pesimisty. 

JAk se nAučIt učIt?
Jednoduchým řešením jsou osvědčené
(a nijak složité) metody učení, které vy-
užívají principy práce s podvědomím,
techniky zrychleného učení, neuroling-
vistického programování a autohyp-
nózy.  Pravidla rychlého a efektivního
učení využijete při učení jakéhokoli ci-
zího jazyka, ale také při studiu jiných
předmětů. „S pomocí těch správných
technik se cizí jazyk můžete naučit
zhruba za tři měsíce. Potvrzují to zkuše-
nosti mých klientů, a to i těch, kteří byli
k metodám velmi skeptičtí,“ říká Marie
Michaličková, certifikovaná koučka, spe-
cialistka na metody zrychleného učení
a také autorka knihy naučte se anglicky.

DOstAňte se DO „FlOw“
nejlépe a nejefektivněji se učí/pracuje
ve stavu, který je v současnosti nazýván
trendy výrazem „flow“. Tedy stav maxi-
málního soustředění, jasné motivace, 
cílevědomého zaujetí a absolutní kon-
centrace na činnost, kterou právě pro-
vádíte. z psychologického hlediska je
„flow“ znám pod termínem „vědomý
trans“. Asi dobře víte, jak těžké je se do
flow dostat. Je ale mnoho technik, které
vám k němu pomohou. Jednou z nich je
třeba vědomá autohypnóza. „Autohyp-
nóza má velmi široký záběr, můžete ji
použít ke zvýšení sebevědomí, ke zvý-
šení pracovní motivace a výkonu, k od-
stranění pracovního stresu anebo
například zvládání prokrastinace,“ 
vysvětluje koučka Michaličková. × jl

Naučit se učit 
není zase tak těžké

Problém s učením (jako technikou) je u nás velmi rozšířený. Ne snad, že by
Češi byli hloupí, ale jenom neví, jak k procesu samotného učení přistoupit.
hlavní důvod je způsob, jakým informace přijímáme, respektive jsou do 
nás „násilím“ vpravovány od školních lavic až do dospělosti.
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David rock, populární kouč
a konzultant neuroleadershipu
ve svém bestselleru Jak pracuje

váš mozek (Pragma, 2010) vysvětluje, že
najít na starý obraz nový rám je obtížné
i proto, že musíte ten starý vyhodit. Do-
slova píše: „... musíte nejprve vytěsnit
současný způsob myšlení, což vyžaduje
spoustu zdrojů. Jako další krok si musíte
vytvořit několik alternativních způsobů
myšlení, z nichž každý představuje složi-
tou mapu, a podržet si tyto alternativy
v mysli tak dlouho, abyste se mezi nimi
mohli rozhodnout. Pak si musíte vybrat
alternativní interpretaci události, která
vám dává největší smysl, a soustředit se
na ni.“ To zní jako pořádná fuška, a to
jsem s tím ještě ani nezačala. co může
podle Davida rocka pomoci? Vlastně
právě to „babo, raď“. nemusí to být
zrovna „baba“. zkušený mentor nebo
kouč se také hodí, protože zjednodu-
šeně řečeno, dodají mozek navíc. Jejich
mozky mají jiné zkušenosti, jiné inter-

pretace, a tak vám mohou pomoci na
ten váš starý obraz najít jiný, úplně nový
rám. Také proto odborníci mluví o pře-
rámcování. získáte nový pohled a váš
mozek ušetří nějakou tu glukózu a kys-
lík na to, aby díky novému rámu začal
tvořit novou realitu, nový obraz.

MentORInG není POučOVání
Mentoring ovšem v žádném případě
neznamená poučování. „Pro naše men-
torky, hlavně pro ty, které začínají, orga-
nizujeme úvodní školení. Je potřeba,
aby pochopily, jak k mentoringu dobře
přistoupit, jak mentees správně vést
a jak jim naslouchat,“ vysvětluje Lenka
Šťastná, prezidentka veřejně prospěšné
organizace Business & Professional
women (BPwcr). Tato organizace se už
deset let věnuje rozvoji žen, a k němu
mentoring patří. naprosto unikátní je
Mentoringový den, který BPw připra-
vuje každý rok jako součást konference
equal Pay Day. Tedy konference, která

připomíná nerovnost v odměňování
žen a mužů. V tomto směru se Česká re-
publika krčí na chvostu evropy. V roce
2018 byl rozdíl v platech 20,7 %. Proč to
tak je? Příčiny nerovnosti samozřejmě
najdeme v historii a určitě je to zajímavé
pátrání. Proč se nás ale drží i teď, v tech-
nologickém věku? Ženy přece získaly
ekonomickou nezávislost, volební
právo, rovnost. 

nekOnčící VýzVA
Popravdě, docela dost. „Ženy pořád
ještě zápasí s nedostatkem sebevědomí.
Mnoho z nich si neumí říci o to, co sku-
tečně chce. Platí to o kariérním růstu,
o penězích, ale třeba i o nastavení pravi-
del v rodině,“ shrnuje svou zkušenost
z dlouholeté práce se ženami Lenka
Šťastná. Podle ní je potřeba, aby se ženy
naučily uvědomit si, co doopravdy
chtějí a pak si o to také řekly. Právě tady
nastupuje mentoring. nejde jen o to
požádat si asertivně o povýšení nebo
o stejný plat, jaký má kolega. Mentorek
je na equal Pay Day na šedesát a dělí se
o nejrůznější zkušenosti. ukazují ženám
jak lépe komunikovat, jak zapracovat na
prezentaci vlastní značky, jak rozjet
vlastní byznys, jak ho podpořit na soci-
álních sítích, jak najít ty správné zaměst-
nance, jak se nehroutit z toho, že
nejsem super žena, jak udržet dobré ro-
dinné vztahy, když musím kvůli práci
často cestovat a nechci se jí vzdát. Je
toho opravdu hodně. Kromě zkušených
podnikatelek a manažerek přijíždějí
i mentorky ze zahraničí. Mozků navíc je
tedy na equal Pay Day k dispozici dost.
Ostatně i konference samotná, která
Mentoringovému dni předchází, nabízí

Nový rám změní celý obraz
asi to všichni známe: někdy se v životě věci tak nějak zkomplikují a my ne
a ne najít východ z tunelu. rádi bychom zahlédli alespoň světlo na jeho
konci. Místo toho ale akorát tápeme ve tmě a občas se o něco pořádně
praštíme. Může jít o práci, vztahy, nebo o všechno dohromady. 
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Mentorek je na equal Pay Day na šedesát a dělí se o své zkušenosti.
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Naší stravenkou se dá zaplatit za
oběd v tisícovkách restaurací
nebo nakoupit jídlo ve vybra-

ných prodejnách potravin, především
v Lidlu a Kauflandu. 

naší stravenkou, ať už v papírové
nebo elektronické podobě, se dá zapla-
tit za oběd především v restauracích
a jídelnách. Mezi akceptační místa, kro-
mě jednotlivých restaurací, patří i vý-
znamné restaurační řetězce, například
restaurace Pizza coloseum, Potrefené
husy, Kolkovny, bistra Home Office

a další. z nabídky rychlého občerstvení
je možné naši stravenku využít napří-
klad v KFc, Burger Kingu, Pizza Hut,
Subway, Bageteriích Boulevard nebo ve
vybraných provozovnách McDonald’s.
na indické speciality je možné zajít do
Bombay express, Dhaba Beas a dalších
restaurací. nezapomínáme ani na zdra-
vou výživu, zdravé pokrmy se dají za
naši stravenku objednat v sítích uGO,
Frutisimo, nebo nordsee. Kdo raději na-

kupuje potraviny, může s naší straven-
kou zavítat do vyhlášených řeznictví,
například zeman – maso, uzeniny nebo
Procházka – maso, uzeniny nebo do sítě
pekáren Kabát. Samozřejmostí je akcep-
tace v prodejnách Lidl a Kaufland. Tím
výčet samozřejmě nekončí, všechny re-
staurace i akceptační místa jsou zobra-
zeny v mapě akceptačních míst na we-
bových stránkách
www.nasestravenka.cz.

Pro firmy je kromě akceptační sítě dů-
ležité zejména to, že pro všechny za-
městnavatele bez rozdílu velikosti, jsou
naše stravenky dodávány bez provize,
zaměstnavatelé tak ušetří náklady na je-
den z nejoblíbenějších benefitů. Kromě
toho firmy ocení rychlou objednávku
stravenek online nebo možnost objed-
nat pro své zaměstnance kombinaci pa-
pírových a elektronických stravenek. × 
PR
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spoustu příběhů a inspirace, a to nejen
od žen, ale i od mužů. není bez zajíma-
vosti, že letos velmi často zaznívaly teze
o odpovědnosti za vlastní život. Vystu-
pující ženy i muži se shodovali na tom,
že bez ní se žádný osobní posun ne-
koná. za všechny zmíním Andreu Gont-
kovičovou, členku představenstva Philip
Morris international, která se podělila
o svou životní cestu. na ní si několikrát
musela uvědomit, že buď bude držet
volant svého života ona sama, nebo jí tu
cestu „nalajnuje“ někdo jiný. A jsme
opět u toho, čím jsme začali – uvědomit
si, co skutečně chci. 

MentORInG POMáHá
I MentORkáM
Mentoring tedy může, v tom temném
tunelu z úvodu, rozsvítit světlo inspi-
race. Obohacuje ale i samotné men-
torky. Potvrzuje to třeba Jana
Matoušková, viceprezidentka BPwcr,
která je už mnoho let mentorkou:

„Vždycky získám zajímavé pohledy a ná-
měty od žen, které k mému stolu při-
jdou pro radu nebo inspiraci. Je to
obrovský příval energie.“

Stejnou zkušenost má i autorka člán-
ku. Ženy, které se o mentoring zajímají,
jsou zvídavé, hledají odpovědi, chtějí se
dostat až na dřeň. nejsem rozhodně ta
nejchytřejší u stolu. někdy hledáme od-
povědi společně. Mluvíme o svých zku-
šenostech. Mě to nutí neustále se ve
vlastním tématu vzdělávat, pořád hle-
dat nové informace, neustrnout na tom,

co jsem se naučila v minulosti. 
náš svět je tak rychlý, jako nikdy dřív.

Jedno zaměstnání na celý život – to už
zná málokdo. O tom, že bychom si vy-
stačili s tím, co jsme se naučili ve škole
ani nemluvě. není divu, že v té rychlosti
občas ztratíme směr a volant nám vyletí
z ruky. Když se nám to stane, může být
mentoring tím, co nám pomůže zabrá-
nit životní bouračce. 

Pokud vás téma mentoringu zaujalo,
podívejte se třeba právě na stránky
BPwcr. Můžete se domluvit také na
mentoringu pro kolegyně ve firmě. Od
září nabídneme firemní verzi mentorin-
gového projektu Setkání u kulatých sto-
lů. Ten je určený talentovaným ženám,
které jsou nově na manažerské pozici
nebo se na manažerskou roli připravují.
Do diáře si zapište termín 27. a 28. břez-
na 2020, na 11. ročníku ePD najdete
opět spoustu zajímavých témat. ×

Marie Petrovová, 

lektorka komunikace

V roce 2018 byl rozdíl v platech 20,7 %.Proč to tak je? Příčiny nerovnostisamozřejmě najdemev historii a určitě je tozajímavé pátrání.
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akceptační síť Naší stravenky
má již více než 6500 provozoven

Počet restaurací
a provozoven, které
akceptují Naši
stravenku přesáhl
hodnotu 6500. 
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Přitom zaměstnanci, kteří jsou nu-
ceni takové systémy používat, se
potkávají s novými technologi-

emi, které využívají v mobilech, při
správě svých financí, nákupech na inter-
netu a uvědomují si rozpor mezi tím, co
mají k dispozici v práci a tím, co použí-
vají jinde.

nA weBu I V MOBIlu
Je zřejmé, že na trhu se vytvořily pod-
mínky pro příchod nové generace mzdo-
vých programů a stále více firem, které
se rozhodly zastaralý mzdový systém vy-
měnit, hledá náhradu splňující jiná oče-
kávání než doposud nabízená řešení.
rozhodli jsme se zmapovat nové poža-
davky a na základě výsledku vyrobit
mzdový program, který by uspokojoval
tyto požadavky a zohledňoval nové
trendy. co do rozsahu funkcí, není posun
tak velký – je dán převážně legislativou
a odpovídá víceméně tomu, co umí starší
systémy. nové vlastnosti se však očeká-
vají ve způsobech používání – ideálem je
samoobslužný mzdový systém se zapo-
jením webového prostředí a mobilů.
V kostce řečeno by měl nový systém vy-
padat asi takto: určení zaměstnanci při-
praví na základě výzvy systému co je
třeba, systém vše zkontroluje, spustí
zpracování (mezd, potvrzení…) a s po-
mocí moderních prostředků nasdílí vý-
sledky adresátům.

IntuItIVní A ResPOnzIVní
Bylo nám jasné, že ke splnění takového
cíle je třeba, aby byl celý mzdový sy-
stém umístěn na webu. nestačí jen
kombinace staršího mzdového pro-
gramu se samoobslužným portálem.

Plně webové řešení poskytuje možnost
volby různých modelů provozu
(cloud/Licence), umožňuje zapojit více
zaměstnanců do různých částí procesu
zpracování mezd, dává uživatelům ča-
sovou flexibilitu (home office atp.)
a také lépe umožňuje využívat zaměst-
nance na pobočkách. Vycházeje z pre-
misy, že s novým systémem může
pracovat nejen úzký okruh mzdových
účetních, ale zapojit se do procesů
může prakticky každý zaměstnanec.
A musí splňovat i další kritéria – intu-
itivní, responzivní, propojitelný, zabez-
pečený, včetně workflow, schopnost
sdílet výstupy a s potenciálem dalšího
rozvoje. Odstřihli jsme se tedy od minu-
losti a vše postavili od základu na ze-
lené louce. nyní můžeme nabídnout
mzdový software nesoucí požadované
vlastnosti, který umožňuje mzdovou
agendu řešit novými způsoby, např.:
> Do přípravy nástupu může být zapojen

sám nastupující zaměstnanec (může
z velké části online vyplnit vše sám). 

> Potřebuje-li zaměstnanec nějaké po-
tvrzení, jednoduše o něj požádá na-
příklad z mobilu. Systém plusPortal jej
připraví, mzdová účtárna potvrdí a vý-
sledek putuje k zaměstnanci do jeho
zařízení. 

> Stejně může zaměstnanec oznamovat
změny – například pracovní neschop-
nost zašle do účtárny z mobilu a sy-
stém vše zpracuje. 

> Prohlášení poplatníka k dani z příjmu:
účtárna rozešle výzvy, zaměstnanci
s online průvodcem vyplní, vloží přílo-
hy a odešlou. Účtárna vše převezme
a potvrdí. na opozdilce číhá hlídač.

Mohlo by se zdát, že v takovém pro-
středí se může něco ztratit či zmeškat.
Ale mzdový systém plusPortal je vyba-
ven průvodci a hlídači, kteří dbají na to,
aby vše bylo provedeno ve správném
pořadí a včas. i zde je však nezastupitel-
ná role mzdových účetních, které sy-
stém ovládají. Další informace na
www.plusportal.cz. × PC HELP, a.s.

Moderní mzdový program
Velká většina firem a státních institucí používá mzdový systém, který je
starší více než 10 let, to jsou výsledky průzkumů, které nezahrnují jen
samotné programy, ale také postupy zpracování plynoucí ze zastaralé
softwarové platformy, vyšší podíl ručních úkonů a využívání excel pomůcek. 
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Vědomosti o normální osobnosti
jsou důležité pro každého člo-
věka, aby dovedl sám včas po-

znat, kdy jeho chování a prožívání nebo
chování lidí, se kterými je v sociálním
kontaktu, se více či méně a v čem od-
chyluje od normy.

normální osobnost je:
> Autentická a autoregulovaná, má

adekvátní sebehodnocení, sebecit
a sebedůvěru a je schopna a dovede
adekvátně řešit své problémy pře-
vážně sama. 

> socializovaná a dobře přizpůsobená
(adaptovaná) ustáleným společen-
ským kritériím a jednající v jejich
rámci.

> Individualizovaná dispozičně i osob-
ními zkušenostmi získanými vzorci
chování.

> Integrovaná (jednotná), její všechny
složky fungují v koordinaci s jinými
a má adekvátní pocit životního
smyslu. V chování, prožívání a jedná-
ní v současnosti a v dohledné bu-
doucnosti také pravděpodobně
bude relativně přiměřená.

Slovo relativní užíváme, abychom od-
lišili normální osobnost od ideální (do-
konalé) osobnosti.

normální osobnost totiž může výji-
mečně udělat něco neočekávaného, ne-
vhodného, nepřiměřeného, nedomyšle-
ného. Jestliže však člověk trvale, prů-
běžně přestává být schopen a nedove-
de udržovat společensky přiměřené
vztahy a jestliže se jeho chování stává

nevhodným či nemožným vzhledem
k převládajícím kulturním normám, pak
jde o abnormální osobnost. 

Pojem normální, normalita (ve smyslu
souhlasu s normou) může mít význam
statistický, funkční nebo normativní
(ideální), nebo se tyto významy mohou
kombinovat.

stAtIstIcká nORMAlItA 
určuje umístění jedince v populaci
vzhledem ke kvantitativně měřenému
průměru (např. ve zkoušce inteligence
může mít člověk vzhledem k průměru
výkon nadprůměrný nebo podprů-
měrný, defektní). 

Často se uvádí i tolerance možného
rozptylu od centrální tendence. Tak
např. pásma úrovně inteligence se opí-
rají o výpočet směrodatné odchylky
(sigma), tj. míry variability (rozptylu).
Směrodatná odchylka se vypočítává
jako druhá odmocnina průměrného
čtverce odchylek pozorování od jejich
průměru.

Funkční nORMAlItA
Je určována vzhledem k plnění funkce
určitého systému, vzhledem ke stavu
optimální činnosti, stavu vnitřní rovno-
váhy.

IDeální nORMAlItA
Je předem dohodnutá na základě raci-
onálního úsudku (je stanoven určitý
ideál, např. plného duševního zdraví).
Člověk normální a dobře sociálně při-
způsobený chce např. přijímat odpo-
vědnost přiměřenou jeho věku a jeho
postavení. usiluje o to, stát se aktivní
tvůrčí osobností. Je duševně
odolný, psychicky zdatný. Ochotně se
zúčastní zaměstnání, prací přiměřených
jeho věku. Budoucnost do jisté míry
preferuje před přítomností a minulostí.
Dobrovolně akceptuje zkušenosti a při-
jímá životní roli nebo pozici, a to i tehdy,
když mu nevyhovuje. ujímá se prob-
lémů, které je třeba řešit, a nehledá způ-
soby, jak se jim vyhnout. Dokáže činit
rozhodnutí při minimu obav, nejistot,
nerozhodnosti, proseb o radu a jiných
forem úniku před rozhodnutím.

Akceptuje lidi takové, jací jsou, kal-
kuluje s jejich reálnými vlastnostmi,
i když vždy neodpovídají jeho přáním
a představám. nachází uspokojení v re-
álné životní aktivitě, a ne ve snění. Vy-
užívá své schopnosti a dovednosti my-
slet k plánování aktivity, a ne k vyhýbá-
ní se či úniku od aktivity. učí se ze
svých neúspěchů, nesnaží se je ospra-
vedlňovat (racionalizovat). nezveličuje
své úspěchy, ani je negeneralizuje, ne-
přehání. Dokáže říci „ne“ v situacích, jež

Psychologie normální
osobnosti

Psychologie se snaží přispět k teorii normální, zdravé a zralé, dobře
přizpůsobené osobnosti, a to jak v biosystému a sociosystému, tak ve
vlastním psychosystému. Jak tedy můžeme definovat normální osobnost? 

Lidé by měli splňovatpožadavek morálníkompetentnosti, kteroulze definovat jakoschopnost dospětv různých sociálníchsituacích k morálnímúsudkům a jednat ve shodě s těmitorozhodnutími.
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jsou pro něho dlouhodobě škodlivé,
i když by mu „ano“ krátkodobě mohlo
přinést uspokojení. Dokáže říci „ano“
v situacích, které jsou pozitivní (klad-
né), i když mohou pro něho být dočas-
ně nepříjemné. Dovede jednat na ob-
ranu svých práv a snaží se přiměřeně
bránit, děje-li se mu křivda. Projevuje
přiměřeně a otevřeně své city, sympa-
tie a dokazuje je činy. Dokáže se vyrov-
nat s nepříjemnostmi, bolestí a emoč-
ními frustracemi, jestliže odstranění je-
jich příčin není v jeho moci. Je asertivni
(umí se zdravě prosadit). umí přistou-
pit na kompromis směřující k překoná-
ní obtíží, které se vyskytnou. Dokáže
soustředit všechnu energii na dosažení
vytyčeného cíle. Vady a poruchy dušev-
ního i tělesného zdraví mohou být spo-
lupodmíněny nevhodnými vlivy ze
strany rodinného prostředí (parento-
genie), školního prostředí (pedagoge-
nie a didaktogenie), pracovního pro-
středí (např. managerogenie), zdravot-
nického prostředí (iatrogenie a sorori-
genie) i sebe samotného (egogenie).
Člověk často sám sobě škodí nejvíce.
Čím více jsou odchylky chování a proží-
vání člověka od normy větší, závažnější
a intenzivnější, tím méně se mohou
uplatnit žádoucí vlivy výchovy a psy-
chosociálního prostředí.

DušeVní zDRAVí
znamená nepřítomnost symptomů po-
ruch, které interferují s duševní výkon-
ností, emoční stabilitou nebo klidem
mysli. Duševně zdravá osoba se navíc
podílí na udržování a znovuutváření
kultivovaného prostředí. 

Komplexní posouzení osobnosti včet-
ně její normality by mělo vyústit do pro-
gnózy. Patří sem i kvalifikovaný odhad
perspektivy dalšího osobního a rodin-
ného života a sociálního, zvláště pracov-
ního uplatnění a psychosomatického
vývoje.

PReVence
Je předcházení závadám, poruchám
a chorobám. Dá se mimo jiné dělit na:

Primární prevence zabraňuje vzniku
onemocnění či poruchy vyloučením

škodlivých činitelů ještě ve stadiu plné-
ho zdraví (např. otužováním). 

sekundární prevence má zabránit
rozvoji a postupu choroby, která už
vznikla. Předpokládá ovšem rozpoznání,
správnou diagnózu choroby v časném
stadiu.

terciární prevence se zaměřuje na
následky onemocnění nebo poruchy,
která se již rozvinula. Má tyto následky
napravit nebo alespoň zabránit jejich
zhoršování. Dodržování principů a zá-
sad mravnosti se považuje za základ
prevence i terapie některých poruch
a onemocnění. Lidé by měli splňovat

požadavek morální kompetentnosti,
kterou lze definovat jako schopnost do-
spět v různých sociálních situacích
k morálním úsudkům a rozhodnutím
a konat, jednat ve shodě s těmito roz-
hodnutími.

člOVěk BuDOucnOstI
za člověka budoucnosti je
považován homo creans, člověk tvořivý.
S tvořivostí jsou nejúžeji spjaty schop-
nosti divergentního (tvůrčího) myšlení.
Kombinací operací divergentního myš-
lení s produkty a obsahy rozlišuje ame-
rický psycholog a univerzitní profesor
v Jižní Karolině Joy Paul Guilford (1897–
1987) řadu faktorů. Aplikace faktorové
analýzy potvrdily Guilfordovy předpo-
klady, a tak umožnily mj. stanovit i fak-
tory tvořivého myšlení.

FlexIBIlItA A senzItIVItA
u schopnosti produkovat obsahy se roz-
lišují např. faktory flexibility a senzitivity.
Faktor flexibility, pružnosti je schopnost
a dovednost měnit řešení, opuštění

konvenčních způsobů. Snad bychom
sem mohli zařadit také zkracování myš-
lenkových operací.

Faktor citlivosti na problémy, senziti-
vita je schopnost a dovednost vidět
problémy, rozpoznat jádro problému
a praktické problémy. někdy se hovoří
o všímavosti při hledání problémů. 

na vnímání mají vliv navyklé orienta-
ce, hodnocení, city a též důvěřivost vůči
všeobecně přijatým názorům. Schop-
nost a dovednost nezávisle pozorovat
věci, které se nevtěsnají do rámce toho,
co jsme si již osvojili, je víc než jen pozo-
rovací schopnost. 

stIMulAce 
A FAcIlItAce
Podněcování (stimulace a facilitace) kri-
tického myšlení a tvořivého chování vy-
žaduje příznivé, humánní životní
prostředí, příznivé environmentální
(např. školní, pracovní a rodinné) klima,
redukci faktorů vyvolávajících stresy,
frustraci a blokování seberealizace, pod-
poru divergentního myšlení, odměňo-
vání tvořivosti, minimalizaci vnucování
nedostatečně zdůvodněného chování,
zabezpečení svobodné komunikace, vy-
tváření nových a dobrých pracovních
postojů a vztahů.

Žádoucím a optimálním výsledkem
normálního vývoje a správné výchovy
i sebevýchovy člověka je normální,
zdravá (tělesně, duševně a sociálně po-
hodová), rozvinutá (využívající plně
svou kapacitu, svůj potenciál) a tvořivá
i harmonická osobnost. ×

prof. PhDr. Rudolf Kohoutek, CSc., 

emeritní profesor pedagogické psychologie

Masarykovy univerzity v Brně

 

Člověk normální a dobře sociálně přizpůsobený chcenapř. přijímat odpovědnost přiměřenou jeho věkua jeho postavení. Usiluje o to, stát se aktivní tvůrčíosobností. Je duševně odolný, psychicky zdatný.Ochotně se zúčastní zaměstnání, prací přiměřenýchjeho věku. Budoucnost do jisté míry preferuje předpřítomností a minulostí. Dobrovolně akceptujezkušenosti a přijímá životní roli.
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Fakt, že si na sebe vzala hidžáb
a soucítila s pozůstalými masakru
v christchurch nebylo ale pro Ja-

cindu Adhern jen prázdné, populistické
gesto. za méně než měsíc po události,
10. dubna, schválil nový zéland nový
zákon, který zakázal civilům vlastnit
útočné a poloautomatické pušky.
Všichni držitelé zbraní museli své
zbraně nahlásit do dvou dnů na úřadě,
kde je začali odkupovat. Program od-
koupení zbraní bude podle premiérky
stát státní pokladnu 200 milionů novo-
zélandských dolarů.

Ani kdybychom chtěli, nemohli by-
chom si představit větší kontrast s dě-
ním ve Spojených státech, kde se ozbro-
jené útoky pomalu stávají dennoden-
ním chlebem. V roce 2017 zemřelo ve
Spojených státech v důsledku zranění
střelnou zbraní 39 773 lidí, o 10 000 lidí
víc než v roce 1999. Po každém veřej-
ném útoku americká vláda a její prezi-
dent nabízí pozůstalým „své modlitby“,
o změně zákona, ohledně ozbrojení ci-
vilistů, se ale lidem ve Spojených stá-
tech pod taktovkou současného prezi-
denta Donalda Trumpa nemůže ani
zdát.

ženy V POPřeDí nOVéHO
DRuHu leADeRsHIPu
Tento do očí bijící kontrast je užitečný.
zatímco Jacinda Adhern ztělesní nový
styl vedení – rozum. Premiérka navíc
totiž důrazně zakázala použít jména
útočníka v christchurch v médiích, aby
se jemu nenaplnila touha po slávě.

V Bílém domě pak sedí pravý opak sou-
ladu rozumu a vedení, z hlediska le-
adershipu se dá říci, že Donald Trump je
jeho karikaturou. 

O tom, jak se tam dostal, můžeme po-
lemizovat donekonečna. zajímavé in-
formace, týkající se podobné problema-
tiky, můžete nalézt například v nedávno
vydané knize amerického psychologa
a odborníka na lidské zdroje Tomase
chamorro-Premuzice: Proč jsou ve ve-
doucích pozicích tak často neschopní
muži?

Musíme si uvědomit, že od začátku
rozšíření internetu, a především sociál-
ních sítí na začátku milénia, se náš svět
změnil k nerozpoznání. Lidé, kteří do té
doby žili ve stínu a ve zdánlivém tichu,
najednou dostali možnost vyjádřit se
k věcem kolem sebe. Tím se jednosměr-
ná komunikace, jejíž pevné mantinely
a směr byly dříve nadefinované tradiční-
mi médií, proměnila na něco jiného. Ví-
tejte do světa konverzace, ve kterém je
každý každému rovnoměrným partne-
rem. Každý z nás se stal individualitou,
která může pozorovat svět, být svěd-
kem mimořádných událostí, sdílet své
prožitky a komentovat událostí kolem
sebe. V tomto novém světě si každý
z nás vyžádá svoje místo pod sluncem,
pozornost, respekt a uznání. A to, že lidé

získali hlas v novodobé globální konver-
zaci si nikdo neuvědomuje víc než poli-
tici – koneckonců, kdo zná lépe hodno-
tu každého „hlasu“ než právě oni? 

uMění nAslOucHAt
no a teď hádejte, kdo má historicky
přednost ve světě obousměrných kon-
verzací? Ano – jsou to ženy. Historicky
to byly právě ony, které se naučily nas-
louchat nejdřív svým rodičům (i když
s nimi nesouhlasily), pak svému muži,
pak svým dětem. Jelikož jejich srdce
patřilo všem, ženy rozvinuly přirozeně
schopnost naslouchat každému členu
rodiny. Také si vzaly na starost úkol jem-
ného ladění těchto občas protichůd-
ných hlasů, jejich smíření a spolupráce –
pokud by to neudělaly, rodina by se
rychle stala teátrem mnoho konfliktů
a dlouho by nepřežila. Proto je právě
pro nás, ženy, přirozené dokázat naslou-
chat velkému počtu hlasů a umět brát
v potaz, respektovat a naplňovat velké
množství potřeb mnoho zapojených
stran s občas protichůdnými zájmy –
a pokud cítíme, že to neumíme, měly
bychom si na to začít pamatovat. Proto
je dnes mnoho žen dobře vybaveno na
vedení komplexních struktur s mnoho-
četnými stakeholdery, kde se všichni
dožadují úcty a uznání. A proto je dnes

rozum a (sou)cit aneb 
zrození nového leadershipu

Její fotka obletěla svět. Po masakru z 15.března v mešitě v městě
Christchurch na Novém Zélandu, který si vyžádal 50 obětí a dalších 50 lidí
bylo zraněno, premiérka Jacinda adhern si oblékla hidžáb a přidala se po
boku pozůstalých do truchlení obětí nenávisti. 

Pracuji se ženami, které se již ve své kariéře dostalyvelmi daleko. Sedí ve vedení firem či řídí celé oddělení.A přesto v okamžiku, kdy by měly oponovat svýmmužským protějškům, se jim bojí říct NE.
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umění uplatňovat ženský princip a žen-
ské kvality ve vedení konverzací firem.

scHOPnOst říct ne
Často pracuji se ženami, které se již ve
své kariéře dostaly velmi daleko. Sedí ve
vedení velkých firem či řídí celé oddě-
lení. A přesto v okamžiku, kdy by měly
oponovat svým mužským protějškům,
se jim bojí říct jasné ne. Skrytě si stěžují
na jednání svých kolegů, a přesto s tím
nic nedělají. i to má svoje biologické
opodstatnění. Kdybychom mužům příliš
oponovaly, skončily bychom hladové na
ulici i se svými dětmi, upálené či uka-
menované. Jenže už nežijeme ve stře-
dověku. umět naslouchat svým emocím

a pocitům, umět je číst a vyjadřovat
kvalitně, předvídatelně a včas je dnes
velkým darem pro své okolí. navíc, kdo
by měl muže upozornit na to, co my,
ženy, vnímáme naprosto přirozeně – na
témata jako vyčerpání zdrojů, lidí i pří-
rody, příliš a často zbytečně vysoké oče-
kávání, posedlost výkonem a podobně? 

řízený kOnFlIkt POMůže
zde leží největší prostor na uplatnění
ženských kvalit v leadershipu – ve
schopnosti vnímat dění kolem sebe do
hloubky a ve všech jejích barvách a zá-
roveň v odvaze ozývat se včas. nestačí
jen něco cítit, ale je nutné najít v sobě
i odvahu zkoumat příčiny našeho pro-

žitku a adresovat je frontálně. Konfliktu
bychom se obecně neměly bát – pokud
je vyvolaný včas a je dobře vedený, je
v něm mimořádná síla vedoucí k hlu-
boké proměně stávajících struktur. Bez
toho se nemůžeme pohnout kupředu
ani jako lidé, ani jako firmy. Dobrá
zpráva je, že v nastavení nových struk-
tur vnikajících z jasného ne tomu, co už
nechceme zažít a AnO tomu, co pova-
žujeme za vhodné, zdravé a vyvážené
mají ženy velké slovo a velký podíl. 

sPOluPRáce Je PODstAtOu
Poprvé v historii lidstva stojíme před vý-
zvou, kterou nevymýšlíme a nevyřešíme
individuálně ani jako lidé, ani jako státy.
změna klimatu a oteplování naší planety
se týká každého z nás – pokud tomu ne-
věříme, stačí se dívat ven na teploty,
které již v dubnu sahají po rekordních
hranicích. Abychom se této realitě posta-
vili čelem, musíme najít v sobě odvahu
pochopit podstatu spolupráce, která vy-
chází ze vnímání a uctívání role, místa
a hodnoty každého z nás navzdory na-
šeho gendru, postavení, původu, věku
a tak dál. Každý z nás se potřebuje naučit
identifikovat a nabídnout své osobní
kvality do služby širší „rodiny“, ať je to
naše biologická rodina, firma či naše pla-
neta. K tomu nám pomáhá právě již výše
zmíněná schopnost naslouchat. Jacinda
Adhern, novozélandská premiérka, je
tomu skvělým příkladem. ×

Cristina Muntean, 

lektorka strategické komunikace

   
  

Cristina MunteanOdbornice na strategickoukomunikaci a osobnostnírozvoj. V roce 2010 založilaMedia Education CEE,pražskou PR, poradenskoua vzdělávací agenturu. Nabízíporadenství, školení, koučingi mentoring na témata jakoosobní branding, mediálníi krizová komunikace,prezentační dovednostia emoční inteligence proleadership. 
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Dle letošní analýzy pracovního
trhu v Čr, kterou realizovala
personální agentura Grafton

recruitment, je ve své práci aktuálně
spokojeno 72 % Čechů, což je o 12 %
více než v předchozím roce. nejvíce
spokojeni jsou lidé pracující v oboru iT
a ti, kterým jejich zaměstnavatel vychází
vstříc. Jedním z důvodů rostoucí spoko-
jenosti je skutečnost, že 67 % zaměst-
nanců dostalo v uplynulém roce při-
dáno. Oproti loňskému roku jde
o nárůst o 14 %. zaměstnavatelé si tak
jasně uvědomují, že pokud si chtějí své
lidi udržet, musí je dobře zaplatit. Mzda
totiž pro zaměstnance představuje stále
tu největší motivaci. nejčastěji dostali
přidáno zaměstnanci v iT, lidé se střední
školou bez maturity a pracovníci ve
věku 35–44 let. Finanční ohodnocení
zůstává zároveň i nejdůležitějším argu-
mentem pro případný odchod ze stáva-
jícího zaměstnání či pro přijetí nové pra-
covní nabídky. Kromě mzdy je velkým
motivátorem také smysluplnost práce
(26 %) a dobrý kolektiv (18 %). Mzda je
však důležitější pro muže a lidi s nižším
příjmem, u žen naopak vede smyslupl-
nost práce a kolegové.

cHOVání nADřízenýcH
OVlIVňuJe sPOkOJenOst
Výrazný vliv na spokojenost zaměst-
nanců má i chování nadřízených a jejich

vstřícnost, mezilidské vztahy na praco-
višti obecně jsou dle aktuální analýzy
stále důležitější. Vedení by mělo svým
zaměstnancům naslouchat, pomáhat
a vytvářet na pracovišti přátelskou
atmosféru. Pouze 57 % respondentů je
v tomto ohledu se svým zaměstnavate-
lem spokojeno, což se projevuje i na
počtu lidí, kteří aktuálně přemýšlejí
o změně. Aktivně si dnes práci hledá 25
% lidí, dalších 41 % respondentů vy-
čkává na zajímavou příležitost a tvrdí, že
dobrá nabídka by je ke změně přiměla.
novou práci si hledají především ti, kteří
jsou v práci ve stresu, mají méně bene-
fitů a mzda se jim v posledním roce ne-
zvyšovala. Svou roli hraje ale
i nedostatek možností kariérního po-
stupu.

češI se neBOJí zMěny 
Analýza zároveň ukazuje, že Češi se ne-
bojí ani změny oboru. Během svého
profesního života změnilo obor celých
74 % lidí. nejčastěji šlo o lidi s výučním
listem a manuální pracovníky. Až 50 %
respondentů změnilo svůj obor v prů-
běhu své kariéry, 24 % hned po škole.
zatímco pro dělníky je největším moti-
vátorem pro změnu oboru mzda (37 %),
u pracovníků s iT specializací je to navíc
i potřeba nových impulzů (30 %) nebo
zajímavější náplň práce (29 %). V souvi-
slosti se změnou oboru si Češi uvědo-

mují nutnost rekvalifikace a dalšího
vzdělávání, kterému se nebrání. Právě
nutnost dále se vzdělávat je největší vý-
zvou až pro 30 % respondentů prů-
zkumu, na druhém místě je potom s 22
% nutnost doučit se jazyk.

ROBOtIzAce Je VýzVA
Se změnami oboru i nutností vzdělávání
do značné míry souvisí robotizace
a automatizace, které ovlivňují celou
řadu průmyslových segmentů. nejde
jen o výrobu, ale například i o kancelář-
ské profese či sdílené podnikové služby.
Dle asociace ABSL, která zastupuje firmy
z oboru podnikových služeb, je dnes
v Čr v tomto segmentu robotizováno již
více než 4000 pracovních míst a letos se
předpokládá minimálně dvojnásobný
nárůst. Díky automatizaci se postupně
mění charakter lidské práce a vznikají
nové pracovní pozice, které vyžadují
jiné znalosti a dovednosti. Jde například
o datové vědce a analytiky, experty na
digitální transformaci, správce sociál-
ních médií a digitálního obsahu
a mnoho dalších. z analýzy Grafton vy-
plývá, že 15 % respondentů vnímá ro-
botizaci jako výzvu. nejčastěji jde o lidi
pracující v iT, dělníky a inženýry. i přes
nutnost dalšího vzdělávání se však vět-
šina Čechů nebojí, že by neudrželi krok
s novinkami na trhu. ×

lip

Češi se nebojí změn a v práci
jsou spokojenější

téměř tři čtvrtiny Čechů jsou ve své práci spokojeny. Zhruba stejný počet
změnil v průběhu svého profesního života obor. Největším motivátorem pro
změnu oboru je přitom mzda, potřeba nových impulzů a nabídka práce se
zajímavou náplní. Na spokojenosti pracovníků se zase nejvíce odráží
finanční ohodnocení, chování nadřízeného, stresová zátěž a možnosti
kariérního postupu.
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1. kOMBInuJte A neutRácet
tIsíce
Domněnka, že pravým a vždy elegantně
vypadajícím gentlemanem se v byzny-
sovém prostředí stanete jen s velkou zá-
sobou obleků, je mylná. K tomu, abyste
svým outfitem dodrželi firemní dress-
code a přesto vypadali svěže, vám totiž
postačí dva kvalitní obleky v základních
barvách, tedy tmavě modré a černé.
Stačí jen nenosit oblek jako komplet, ale
i odděleně. Občas vyměnit košili za
tričko nebo outfit doladit pulovry (o
nichž bude ještě zmínka). Podstatné je
ale myslet na dvě elementární pravidla:
1. není důležitá kvantita, ale kvalita
módních kousků. 2. Vždy noste jen ob-
lečení ve vaší velikosti, které vám
padne.

2. neBOJte se BAReV
V korporátní sféře už dávno neplatí, že
musíte být za šedou myš v nevýrazných
barvách a pytlovitých střizích obleků.
Pokud si můžete dovolit oblékat se ve
stylu business casual, tak například už
dávno není nutností, držet se pravidla
sladění barev: pásku, tašky/brašny
a bot. Pokud jste dostatečně odvážní
a nebojíte se vystoupit z komfortní zóny
(což bývá největší překážkou), můžete
najednou i ve stokrát nošených svršcích

vypadat naprosto jinak, a navíc svěže
a odvážně, což u vašich kolegů (a často
i u vašich partnerek) může zvýšit váš
kredit. nebojte se barev, a hlavně se ne-
hodnoťte před zrcadlem svým kritickým
okem bez dalšího názoru. na internetu
naleznete mnoho užitečných rad a tipů,
které vám podrobně osvětlí typologii
barev a jejich možné kombinace. 

3. sVetRy 
Svetry a pulovry jsou velkým parťákem
každého muže. nejefektivnější jsou
svetry s výstřihem do tvaru V. Pamatujte
si, „véčka“ vždy vypadají lépe než ty
s kulatým výstřihem. Proč? Límce košil
pod véčkovým svetrem drží svůj tvar
a neudělají vám kolem krku „kolárek“.
Pokud pod „véčko“ obléknete pouze
tričko, můžete opět jednoduše ladit
barvy dle chuti a váš vzhled to „posune
jinam“. Svetry a pulovry nesmí být vyta-
hané. V šatníku by pravému gentlema-
novi neměl chybět alespoň jeden rolák,
ideálně černý. S ním budete vždy vypa-
dat „sharp“ a je naprosto nadčasový
a hyperelegantní.

4. DOPlňky, kteRé DělAJí Muže
K dotažení osobitého stylu slouží do-
plňky, které se nevyplatí zanedbávat.
Šály (a s přicházejícím teplem pánské
šátky / jarní šály) jsou velmi elegantní.
nebojte se také barevných šátků do
kapes sak. Pokud máte rádi anglický
styl, pak se nebojte nosit na krku askoty,
neboli denní kravaty. Dalším neodmysli-
telným doplňkem jsou hodinky, tedy
jen v případě, že se nejedná o digitálky
z tržnice. Peněženka o vás také řekne

mnohé, to znamená, že pokud stále
vlastníte peněženku na suchý zip, tak ji
raději na obchodní oběd nenoste, po-
případě ji spalte. Pásek je těžištěm out-
fitu, to znamená, že nosit společenské
kalhoty bez něho, je jako chodit s roze-
pnutým poklopcem (to samozřejmě ne-
platí u džínsů, které to snesou). 

5. Džínsy
Do moderní kanceláře rozhodně patří,
samozřejmě tmavě modré. rozhodně
nesmí být seprané a podivuhodného
střihu ala „mrkváče“. Držte se toho kla-
sického – rovného. Ve spojení se světlou
košilí budete vždy vypadat seriózně
a přitom svěže. V současnosti je možné
sehnat džínsy ušité na míru za cenu ne-
přesahující konfekční modely. nohavice
džínsů nebo kalhot musí svou délkou
sedět vždy na botě nebo nad botou.
Delší nohavice jsou nepřípustné.

6. BOty
existují jen dva typy mužů, ti s čistou
obuví a ti druzí. nemusíte si pořizovat
každý rok nový pár, ale udržujte boty
vždy čisté. nic nezkazí první dojem víc
než špinavá obuv. V botníku nesmí chy-
bět alespoň jeden pár společenské
obuvi, ideálně dva páry – jedny boty
hnědé a druhé černé. Máte-li v oblibě
mokasíny, tak do nich nikdy nenoste
ponožky, do mokasín vždy naboso
nebo s„neviditelnou“ ponožkou. Pokud
nosíte do mokasín ponožky, je to stejné
faux-pas, jako nosit je do sandálů. ×

Světlana Jelenová, 

majitelka butiku Selection Design, 

stylistka & módní konzultantka

Šest módních tipů 
pro skutečné muže

opakování je matka moudrosti, a proto není na škodu zopakovat si základy
vkusného a svěžího oblékání, které z každého obyčejného muže udělají
elegantního gentlemana.

Dalším neodmyslitelnýmdoplňkem jsou hodinky,tedy jen v případě, že senejedná o digitálkyz tržnice.
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Manažerů, vedoucích, teamle-
aderů nebo „šéfů“ máte něko-
lik, ale ti skuteční leadeři? Ta-

koví, kteří něco nebo někoho vedou,
posouvají, zlepšují. Vedou k tomu, aby
vaše firma byla silnější – zisková, inová-
torská, stabilnější, konkurenceschopná
a moderní v tom pravém slova smyslu.
Víte o nich, že jsou to odborníci, s fir-
mou vyrostli, často jsou loajální, ale
firma nebo trh je trochu přerostly?
nikdy ale není pozdě. Důležité je, že
o tom víte a že s tím chcete něco dělat
a změnit to.

leADeR?
Vnímáte, že máte ve firmě (oddělení,
týmu) velmi schopné lidi, ale něco jim
chybí. Možná je to jen drobný detail, ale
detaily, jak známo, tvoří. A tvoří i dob-
rého leadera. A kdo je vlastně leader?
Člověk, za kterého mluví soulad slov
a činů, je loajální – k firmě, týmu i své
práci, důvěryhodný i důvěřuje, zodpo-
vědný, respektovaný i respektující, pra-
covitý, vytrvalý, komunikačně zdatný,
sebevzdělává se a orientuje se napříč
obory, a především jde příkladem –
svým chováním a jednáním. nicméně
takovým se člověk nerodí, ale stává.
A možná zrovna vy máte velké štěstí, že
někoho takového zaměstnáváte. Více

pravděpodobné ale je, že máte ve své
firmě šikovné „lidi“, kteří se takovými le-
adery mohou stát. nebude to hned, ale
stojí to za to. 

InVestIce se VyPlAtí
Věřte, že každá investice se vám vrátí.
Takový „vychovaný“ leader se vám může
v budoucnu do firmy vrátit jako váš zá-
kazník nebo investor. neváhejte si ale
takového člověka tzv. zastabilizovat,
možností je několik. různé retenční od-
měny, akciové programy, podíly ve
firmě, dohody o prohlubování kvalifi-

kace apod. Benefity můžete volit různé
a samozřejmě je i měnit podle potřeb
daného člověka. cílem je vytvořit pro
vaše klíčové zaměstnance podnětné
a„bezpečné“ pracovní prostředí, ze kte-
rého vám neodejdou.

nA MíRu, neBO z kAtAlOGu? 
rozvoj vašich klíčových „lidí“ může mít
široký rozměr. rozhodně se nejedná jen
o nějaké školení, ale o dlouhodobý roz-
vojový „program“. Přesněji řečeno jasně
popsaný rámec toho, co takový rozvoj
bude zahrnovat. Vycházejte z toho, jaká
je vaše představa, jaká je skutečnost
a jaký má být cílový stav. Samozřejmě
i uvažte, z koho budete chtít leadera

udělat. chcete své leadery rozvíjet spo-
lečně,nebo každého zvlášť? Všechno má
své otázky i odpovědi. Dobré je svoji
představu někomu říct – už sdělení své
představy vám může ujasnit to, co
opravdu chcete. Dál si alespoň rámcově
odpovědět na otázky „Koho? Proč? co?
Jak? za kolik?“. Také zvažte, zda se ne-
vložit do rukou někoho, kdo je schopen
vám naslouchat a navrhnout vám
možná řešení -  konzultanta, který vám
bude naslouchat a chápat, co opravdu
chcete a potřebujete změnit. Díky tomu
vám může vytvořit – a hlavně vašim bu-
doucím leaderům – rozvoj na míru. Ta-
kový, který bude zahrnovat pro vás
užitečné, rozvojové aktivity. nerada
bych někoho odrazovala od volby kata-
logového tréninku – je ostatně vyzkou-
šený a má nespornou výhodu v tom, že
je možné ho zrealizovat téměř oka-
mžitě. Otázkou je, zda takový trénink
přinese maximum toho, co potřebujete.
i přes svoji kvalitu je potřeba počítat
s tím, že je univerzální, nikoli komplexní
a na míru.

PROč?
Víte přesně proč chcete rozvíjet své ma-
nažery? Jednoduché doporučení může
být odpovědět si na otázku „proč“ ales-
poň dvacetkrát a písemně. Pak si bu-
dete jistí nebo aspoň jistější. není to
jediné řešení, ale vyzkoušeli jste to
někdy? Možná takto zjistíte i důvody,
které by vás nikdy předtím nenapadly.
A ty mohou být právě ty nejcennější. 

kOHO?
Jste si jistí těmi, kteří mají předpoklady
pro to být leaderem? Dobré je věnovat

rozvoj leaderů na míru
Představte si, že jste majitelem nebo majitelkou firmy. tu firmu jste
dokonce založil/a. Víte (skoro) o všem, co se ve firmě událo, děje a co se
pravděpodobně bude dít. Máte šikovné zaměstnance. Firmě se daří. Něco
ale postrádáte. a to jsou leadeři. 

Věřte, že rozvojové programy na míru – nejen pro vaše manažery – možná stojí vaše úsilí a čas, ale mohouvám pomoci zmodernizovat, změnit a posunout vaši firmu tam, kde ji chcete mít. A neplatí to jen profirmy, je to stejné i pro oddělení, divizi, úsek nebo tým.
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pozornost nejen tomu, jak daného člo-
věka znáte a jaké má pracovní výsledky,
ale také motivaci a faktům. Fakta získáte
z psychodiagnostiky nebo testů pro
identifikaci talentů a silných stránek. na
trhu je mnoho odborníků, kteří jsou
schopni takovou diagnostiku zajistit. zí-
skáte tím informace, o které se budete
moct při výběru do rozvojového pro-
gramu opřít. A nezapomeňte se i vyti-
povaného člověka zeptat, jestli stojí
o další rozvoj a případně o jaký? nemá
smysl někoho nutit do věcí, které prostě
dělat nechce. Pak byste místo investo-
vání peněz, energie a času, jen utráceli
a plýtvali. 

cO?
začít by se mělo zjištěním toho, kde vás
„tlačí pata“, abyste si mohli nechat „ušít
botu na míru“. co tedy máte na srdci?
A co mají na srdci vaši manažeři? Vaše
představa by měla korespondovat s tím,
co chtějí, mohou a očekávají i oni. zep-

tejte se jich anebo nechte mluvit odbor-
níka – konzultanta/facilitátora, který
podpoří skupinu manažerů v tom, aby si
sami pojmenovali témata, kde by se
chtěli zlepšovat nebo se naučit něco
nového. Výstupy ze skupinové práce
jsou pak dobrým základem pro tvorbu
rozvojového programu. 

Když víte „co“, respektive v čem chce-
te a chtějí se vaši manažeři rozvíjet, začí-
ná fáze detailního popisu toho, jak to
udělat. Jaké nástroje, metody, techniky
a programy použít. naplánovat, v čem
budete manažery rozvíjet skupinově,
a kde je potřeba je podpořit individuál-
ně. Jak dlouho to bude trvat a co má
být výstupem. A také, kolik to bude stát.
Času, energie a peněz. naštěstí vám
v tom zase může pomoct konzultant,
který dá doporučení nebo poradí, kdo
je schopen vaši zakázku na rozvojový
program zrealizovat. Případně ji zreali-
zuje sám.

Věřte, že rozvojové programy na míru

– nejen pro vaše manažery – možná sto-
jí vaše úsilí a čas, ale mohou vám pomo-
ci zmodernizovat, změnit a posunout
vaši firmu tam, kde ji chcete mít. A ne-
platí to jen pro firmy, je to stejné i pro
oddělení, divizi, úsek nebo tým. na zá-
věr jen otázka – bez ohledu na vaši roli
ve firmě – jak se rozvíjíte vy? co vám
z rozvojových metod funguje a dokáže-
te pojmenovat to, v čem byste se rozví-
jet chtěli? ×

Mira Košťálková,

koučka, majitelka kavárny 

a spolumajitelka Feel&Grow

Naše stravenka
i v mobilní aplikaci

KARTA S FÉROVÝMI
PODMÍNKAMI

Objednávejte na: 
800 115 435 (Po - Pá, 8-17)

www.nasestravenka.cz

Fakta získátez psychodiagnostiky nebotestů pro identifikacitalentů. Na trhu je mnohoodborníků, kteří jsouschopni takovoudiagnostiku zajistit.

inzerce
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To, že si někdo přečte několik knih
o rozboru rukopisu, z něj odbor-
níka neudělá. Jako u každého ji-

ného oboru je třeba mít dlouhodobou
praxi a zkušenosti, aby analýza rukopisu
byla provedena na seriózním základu.

cO Vše Je MOžné zkOuMAt
Samozřejmě se bavíme o ručním písmu.
Tedy předmětem zkoumání musí být to,
co je napsané rukou. zkoumat se samo-
zřejmě dá i podpis, ale třeba i notové či
jiné zvláštní značky, grafity, prostě co-
koli, co bylo vytvořeno člověkem.

Analýzu ručního písma lze provést
v jakémkoli jazyku a z jakékoli abecedy,
nemusí to tedy nutně být jen latinka.
není tedy problém rozebrat třeba i pís-
mo psané čínskými znaky, hebrejskou
nebo jakoukoli jinou abecedou. 

Písmo je velmi úzce spjaté s filozofií
národa, který jím píše. Stejný písmový
znak, například v latince, je třeba posu-
zovat jinak než v azbuce apod. Všeobec-
né zvyklosti se u různých národů odlišu-
jí a při analýze písma je třeba je vzít
v úvahu. Pro rozbor jakékoli jiné abece-
dy, než latinky, je třeba mít nejen praxi,
ale základní abecedu znát, avšak není
nezbytně nutné mít jazykové znalosti.
no a samozřejmě je třeba mít základní
povědomí o filozofii národa, jehož pís-
mo se zkoumá.

znAčí kRásný RukOPIs DOBRé
VlAstnOstI?
Mnoho lidí má představu, že když
někdo krásně píše, tak má i dobré osob-
nostní vlastnosti. V praxi však, v pře-
vážné většině, bývá opak pravdou. Ti
jejichž písmo je krásně vymalované, pří-
padně až vyumělkované, patří často

mezi problematické osobnosti. Krásný
rukopis mívají lidé s asociálním chová-
ním, různí podvodníci a v extrémním
případě vrahové. 

Samozřejmě není možné toto katego-
rizovat a záleží na tom, jaké další znaky
se v rukopisu vyskytují (např. dynamika,
rychlost, krycí tahy atd.).

Podobné je to i s písmem, které příliš-
nou úpravou neoplývá. rozházené a ne-
upravené písmo může často patřit pisa-
teli, který má osobnostní rysy velmi

dobré, ale je například introvertní, uza-
vřený ve svém světě a jeho písmo je ob-
razem toho, že ve vnějším světě v pod-
statě nepotřebuje, aby mu bylo rozu-
měno. Často to bývá u lidí, kteří pracují
vědecky, jejichž práci rozumí jen malý
okruh lidí.

Opět to nelze paušalizovat, protože
neupravenost či nečitelnost písma je
jen jeden z mnoha faktorů, který je při
analýze posuzován. 

nečItelnOst RukOPIsu
neupravený rukopis ještě nemusí být
nečitelný a naopak. Hezké, upravené
písmo může být napsáno takovým sty-
lem, že působí jako „osobní hieroglyfy“,
které jsou pro ostatní nečitelné.

S čitelností a nečitelností písma je
v podstatě spojena čitelnost a nečitel-
nost osobnosti. Jak bylo uvedeno výše,
je skupina pisatelů, kteří z nějakého
(třeba profesního) předpokladu nepo-
třebují, aby jim bylo rozuměno. Pohybu-
jí se v nějaké úzké sociální skupině, kde
si s určitou nečitelností vystačí.

nečitelnost však může být také spoje-
na s problematickou osobností. Může
být projevem nějakého psychického či
fyzického onemocnění, ale třeba také
inteligenčně podprůměrnou nebo aso-
ciální osobností.

čItelnOst RukOPIsu
Čitelnost ručního písma je v podstatě
opakem. Jestliže jde o dynamický,
dobře čitelný rukopis, je obrazem osob-
nosti, která má dobré sdělovací schop-
nosti, chce nebo potřebuje, aby jí bylo
rozuměno, případně může jít o osob-
nost s dobrou rétorikou. Klasickým pří-
kladem je písmo učitelek na prvním
stupni. Kdyby psaly nečitelně, nemohly
by učit děti psát. 

Čitelné písmo ve spojení s pomalým
vytváření tahu a dalšími znaky, může ale
také ukazovat na člověka, který se za či-
telnost pouze schovává. Může se jednat
o vychytralého podvodníka, který čitel-
ností zakrývá své skutečné úmysly.

Při analýze písma vždy záleží na všech
znacích rukopisu. Pokud se vezme
v úvahu jen několik znaků nebo pouze
jeden, tak to analýzu zkreslí a je vytvo-
řen naprosto chybný závěr. Vždy je nut-
né písmo posuzovat komplexně. Také
jeden a tentýž písmový znak u různých
pisatelů, ve spojitosti s dalšími znaky,
může mít ve finále značně jiný význam. 

Při analýze rukopisu je třeba základní

analýza rukopisu
analýza rukopisu není vůbec jednoduchá záležitost. Významy jednotlivých
písmových znaků není problém se naučit, ale je třeba je správně
interpretovat, což začátečníkům dělá velký problém.

Například pisatel, kterýpopíše stránku velkýmroztahaným rukopisem,jen s několika slovy nařádku a několika řádky nastránce, je člověk, který jepovrchní.
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význam jednotlivých písmových znaků
prokombinovat a tím dojít k serióznímu
výsledku. 

PsAcí PlOcHA
Psací plocha je cokoli, na co se dá psát.
Psací plocha symbolizuje životní pro-
stor. Jak se pisatel „chová“ na psací
ploše, tak se chová i v běžném životě.
Psací plocha, její využití písmem na ní
vytvořeným spolu s písmovými znaky,
odráží jednání a vlastnosti, jakými jsou
třeba sociabilita, hospodárnost, účel-
nost, smysl pro realitu, ladění a průběh
emocí, temperament, dynamiku osob-
nosti, morální aspekty a mnoho dalších
osobnostních vlastností.

VýHODA znAlOstI PísMOVýcH
znAků
změnit písmo není vůbec jednoduchá
záležitost. i když by pisatel věděl, co
a jakým způsobem má změnit, tak s tím
stejně bude mít velký problém. To je

velká výhoda při analýze písma. Pisatel
se může snažit skrýt některý ze svých
povahových rysů, ale neúspěšně.
Možná, když si dá hodně záležet, napíše
prvních několik řádků zdánlivě změně-
ným rukopisem, ale i tak stále pod-
statné znaky v písmu zůstanou. To
znamená, že vlastně nemá šanci skrýt
jakoukoli ze svých vlastností. Odborník
na rukopis vždy odhalí, co se v tom kte-
rém pisateli skrývá.

sklOn PísMA
někdo litery pokládá vpravo, někdo
píše s kolmým sklonem, jiný s levým.
Když chce někdo změnit písmo, je sklon
první, o čem se domnívá, že když ho
změní, bude jeho rukopis k nepoznání.
Ale zdaleka to není pravda. Je to jen
jeden z mnoha znaků a ostatní, velmi
důležité znaky v rukopisu zůstávají.
Sklon tedy není tak významným, jak
mnoha lidem na první pohled připadá.

Sklon je obecně spojen s aktivitou

osobnosti. zjednodušeně řečeno, čím
více sklon vpravo, tím větší aktivita,
energičnost až vášnivost. 

VelIkOst PísMA
Mezi další posuzované písmové znaky
patří velikost písma. Ta je obrazem se-
bepojetí osobnosti, ale souvisí také s in-
troverzí či extroverzí. Avšak jeden
z významů může také být vnitřní bohat-
ství osobnosti či sdělovací schopnost.
například pisatel, který popíše stránku
velkým roztahaným rukopisem, jen
s několika slovy na řádku a několika
řádky na stránce, je člověk, který je po-
vrchní a jen planě tlachá. naopak člo-
věk, který malinkým a drobným
písmem, se zhuštěnými řádky využije
psací plochu do důsledků, je osobnost,
která má co sdělovat, má bohatý vnitřní
svět, má hluboký zájem nebo zájmy
o konkrétní problematiku atd. ×

Ing. Zuzana Dobiášová, 

Asociace grafologů ČR, z.s., agcr@agcr.cz

 

nadační fond

inzerce
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Obecně slýchám, že je nedostatek

kvalitních lidí. Jak to jako specialista

na finanční pozice vnímáte ve vašem

odvětví?

Je těžké odpovědět, zdali kandidátů
je méně než pracovních nabídek a za-
městnavatelé marně shánějí zaměst-
nance. Vždy záleží na konkrétní pozici,
co zaměstnavatel od kandidáta očekává
a co je naopak ochotný nabídnout. Po-
kud mají zaměstnavatelé vysoké očeká-
vání, ale neumějí náležitě ocenit, pak
může být i nereálné někoho najít. Platí
to tak u většiny pozic.

Ohledně jakých pozic se na vás klienti

nejčastěji obracejí?

V současnosti jsou to pozice do účet-
nictví s angličtinou, kde panuje velký
boj o kandidáty. V posledních letech je
trendem zakládání servisních středisek
a Česká republika byla pro zahraniční
společnosti zajímavou lokalitou nejen
z hlediska úspor nákladu. 

Tento trend byl výrazně viděn v po-
sledních letech. Kvůli konkurenci a ne-
dostatku kvalifikovaných zaměstnanců
se společnosti častěji zaměřují na kandi-
dáty ze zahraničí. 

To má za následek že v posledních le-
tech dochází ke zvyšování mezd za-
městnancům a jejich přetahování. Je to
pozitivní zpráva pro kandidáty, ovšem
nepočítám-li přesčasy, vidím v tom
i úskalí v podobě automatizace, která se
vyvíjí a může vést až k situaci, že tyto
pozice zastoupí program.

Myslíte si tedy, že profese účetních již

nebudou potřeba a práci převezme

počítač?

u každého rutinního a přesně defino-
vaného zaměstnání tato hrozba je. ne-
myslím si, že všechnu agendu převezme

počítač, tak jednoduché to určitě nebu-
de, ačkoli to s pomocí upravené legisla-
tivy nejde v budoucnu vyloučit. V sou-
časnosti jsem měl na mysli časté a opa-
kující se transakce jako například účto-
vání faktur.

Jsou naopak pozice kde o kandidáty

není takový boj a mzda se

v posledních letech nemění?

Vnímám to zejména u manažerských
rolí. Pokud zaměstnavatel v Praze hledá
finančního ředitele a nepožaduje speci-
fické požadavky, nemusí mít problém
najít dostatek zkušených uchazečů. za-
městnavatelé dnes často upřednostňují
kandidáty s potenciálem, než 20 let pra-
xe. Tito kandidáti kvůli tomu mají na
trhu práce těžší situaci se uplatnit nejen
v řídicích, ale často i ve specializovaných
rolích. Často mě zkušení finanční ředite-
lé sami kontaktují při hledání pozice.
Tito kandidáti byli zvyklí na určitý stan-
dard, který jim trh převážně hned nena-
bídne, a dostávají se do situace, kdy by
rádi přijali i nižší pozici, nicméně jsou
zde často vnímáni jako překvalifikovaní.
Může to být pro ně náročné období.

Jaké byste jim dal tedy doporučení?

nebál bych se kontaktovat více head-
hunterů a zjišťoval již od začátku jejich
možnosti na trhu práce. Je možné, že
nějaká společnost hledá právě kandidá-
ty s jejich profilem. znalost anglického
jazyka netřeba připomínat. × 

inu

Jakub horký: 20 let zkušeností na řídicí
pozici ve financích? Při změně kariéry to
budoucí zaměstnavatelé neocení

Česká republika byla v prvním čtvrtletí země s nejnižší nezaměstnaností
v Evropské unii. Pracovních příležitostí je dlouhodobě více než lidí
registrovaných na úřadu práce a většina pracovních odvětví bojuje
s nedostatkem personálu. Jaká je situace v oblasti finančních pozic? 

Jakub horkýje absolventem Vysoké školyekonomické v Praze, Fakulty fi-nancí a účetnictví. Během stu-dia pracoval v poradenské spo-lečnosti Deloitte, kde pomáhalhledat nové obchodní příleži-tosti pro daňové oddělení. Mo-mentálně působí na pozici Exe-cutive Recruitment Consultantv oblasti financí a bankovnictvív nějvětší rodinné recruitmentagentuře na světě – Reed Spe-cialist Recruitment.
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MUSIC INFINITY

THE GENTLEMAN LOSERS /FI 

+ ALAPASTEL /SK

5. 6. 2019 /19:30 PALÁC AKROPOLIS 
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Abychom porozuměli tomu, proč
se máme učit slovíčka jinak, je
užitečné si uvědomit, co to

vlastně slovíčko je a jakým způsobem
náš mozek slovíčka zpracovává.

AktIVuJte VzPOMínky
náš mozek přemýšlí ve vjemech a toto
vnímání je tvořeno na základě vzpomí-
nek, které máme v naší paměti. napří-
klad, když uvidíme člověka, co olizuje
citron, nevnímáme jen to, co vidíme, ale
hned víme, že citron je kyselý, víme,
jestli je těžký, jestli ho máme nebo ne-
máme rádi, jestli je na jídlo nebo se po-
užívá na praní – zkrátka „obraz“ citronu
zaktivuje všechny naše vzpomínky
kolem citronu, které máme uloženy
v mozku. A co to má společného s uče-
ním se slovíček? Slovíčko jsou jen pís-
mena, ale výsledný vjem, který
k tomuto slovíčku přiřazujeme, určuje
náš mozek. 

zAPOMeňte nA RePetIcI 
Část lidí se učí slovíčka klasickou meto-
dou opakováním si slovíčka pořád do-
kola („auto-car-auto-car“ atd.). Tento
způsob však není vůbec vhodný, pro-
tože se nám nevytváří žádný vjem

u slova „car“. Jediné, co se nám vytvoří,
je asociace slova „car“ ke slovu auto, a až
u slova auto se nám vybavují vjemy.
zjednodušeně – za slovíčkem „car“ si nic
nevybavíme, jen dojde k asociaci ke
slovu auto. z toho plyne, že u každého
slovíčka, které se naučíme klasickou
metodou biflování, dochází k přepínání
mezi cizím jazykem a češtinou, to zna-
mená, že dochází ke ztrátám (prodlu-
žuje se nám čas mezi přečtením si
slovíčka a vybavením si jeho významu).

není PAVOuk JAkO PAVOuk
Kdyby vám někdo řekl: na hlavu ti spadl
„spider“ (pavouk), možná budete trochu
zmateni, takže si hlavu začnete kontro-
lovat po trochu delším čase. Ale pokud
vám někdo řekne: na hlavu ti spadl pa-
vouk, hned se vám aktivují vjemy pa-
vouka a okamžitě a automaticky se
snažíte dostat pavouka z hlavy pryč.
zkrátka, pokud nemáme vytvořený
vjem u slova „spider“, naše reakce bude
o něco pomalejší než reakce u slova pa-
vouk. 
Pro lepší přehlednost si tento princip
můžeme znázornit na obrázku u slova
„car“ (auto).
1) Slovo „car“ nemá žádné vjemy, jedině

asociaci ke slovu auto.
2) Slovo „car“ asociovalo slovo auto

a dojde k aktivaci vyhledávání, co to
auto je.

3) Mozek zpracovává vzpomínky na
auta, se kterými jsme se v minulosti
setkali, jaká měla tvary, barvy, kde
jste je potkali, jak auto zní, k čemu je.
zkrátka dochází zde ke zpracování ti-
síců různých vzpomínek, které máme
spojené se slovem auto (přesný po-
čet nikdo nezměřil, ale mohou to být
i miliony).

4) na základě našich vzpomínek a dal-
ších složitých algoritmů mozek vy-
hodnotí výsledný vjem, který zapadá
nejlépe do kontextu určité situace.
Tedy rozhodne se, zda se nám v daný
okamžik u slova auto vybaví modrý
smradlavý trabant nebo červené fer-
rari. A tento vyhodnocený vjem pošle
do vědomí.

5) Vjem je ve vědomí – uvidíme výsled-
ný vjem (když někdo řekne auto, vy-
bavíme si například červené ferrari). 

JAk nA cIzOJAzyčná
slOVíčkA?
Tím, že budeme do učení se slovíček za-
pojovat nejlépe všech pět smyslů. Tedy
hmat, čich, chuť, zrak, sluch + navíc mů-
žeme použít i emoce s tím, že čím emo-
tivně nabitější událost ke slovíčku
využijeme, tím lépe si slovíčko zapama-
tujeme. Slovíčka se tedy můžeme nej-
efektivněji učit pomocí našich smyslů,
ale můžeme využít pouze naši předsta-
vivost, tedy nemusíme reálně vše osa-

Učte se cizojazyčná slovíčka,
jako polygloti

Zajímá vás, jak se učit cizí slovíčka co nejefektivněji? a přemýšleli jste nad
tím, co je vlastně slovíčko? a proč si některá slovíčka snadno zapamatujeme
a jiná ne, a ne dostat do hlavy? Podíváme se na to, jak se učit slovíčka
metodou polyglotů. 

U abstraktních slovíček si vybavíme první asociaci,která nás u výrazu napadne. Např. slovíčko minulostmůže být zobrazeno jako černobílý film. Pod slovíčkemchytrost si můžeme představit rozsvícenou žárovku či Alberta Einsteina.
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hávat, očichávat atd., stačí si určité věci
pouze představit. naše podvědomí totiž
dokáže špatně rozlišit mezi tím, co je
pravda a co pouze představa. zkrátka,
když si představíme, že olizujeme citron,
zaktivují se nám v mozku stejné oblasti,
jako se zaktivují, pokud bychom citron
vážně olizovali. 

JABlkO V eMOcícH
Pokud bychom se pomocí představi-
vosti chtěli naučit slovíčko „apple“ (ja-
blko), mohlo by to vypadat následovně: 
> Vizualizujte – představte si, jak máte

v ruce „apple“ (říkejte si to slovíčko),
jaké je na dotek, představte si, že se
do něj zakousnete.

> zapojte emoce – jakou má chuť? Ří-
kejte si, to „apple“ je sladké, kyselé,
shnilé, je vám z něho na zvracení (za-
pojení emocí). 

> Spojte vše do kontextu – zapojte to
slovíčko do souvislostí, třeba si před-
stavte, jak váš kamarád říká historku,
jak mu „apple“ spadlo na hlavu.

Pokud to zvládnete, říkejte si celou
vaši představu v cizím jazyku, zvýší se
tím účinnost (ale není to nutné). A tímto

způsobem se každá vaše představa
ukládá do vjemu pro slovo „apple“.

BlátO VšuDe
zkuste si vzpomenout, kdy naposledy
jste viděli bláto a u toho si řekněte na-
hlas slovíčko „mud“. Představte si, že do
toho bláta šlapete a ono je hlubší, než
jste čekali a uvízla vám v něm celá bota.
u toho si opakujte slovo „mud“, zanadá-
vejte si, zkuste si navodit třeba pocit
vzteku (zapojíte silnou emoci). zesilte
ho třeba tím, že si představíte, jak se
snažíte z„mud“ vyndat botu, ale ona
vám v„mud“ zůstane a vy spadnete na
zem. Máte celý obličej od ůmudů. cítíte
ho i v puse, navíc na obě uši špatně sly-

šíte, protože máte „mud“ i v uších.
zkuste si představit, jak máte od „mud“
zalehlé ucho a někdo na vás volá, ale vy
slyšíte jen nějaký hukot v dálce, protože
máte uši plné „mud“.

Sami si můžete techniku vyzkoušet
u slovíčka „pencere“ (turecky okno).
zkuste si svým vnitřním zrakem co nej-
živěji představovat následující scény.
Klepete na „pencere“. Vlítl vám do míst-
nosti skrz „pencere“ míč a„pencere“ se
rozbilo. Spíláte na uličníky, kteří vám
rozbili „pencere“.

Dotýkáte se „pencere“ a vnímáte
„pencere“ na dotek a slyšíte i zvuk toho,
jak vaše prsty po „pencere“ přejíždí.
Představte si špinavé „pencere“. Vezme-
te si do ruky hadr a„pencere“ čistíte, až
je nakonec „pencere“ krásně čisté a prů-
hledné. Představte si velký vítr, který sly-
šíte za „pencere“. Představte si, že hodíte
kladivo do „pencere“ a„pencere“ se roz-
bije – zkuste si představit i zvuk rozbíje-
ného skla.

už Víte, kAM MíříM?
Touto technikou si lze samozřejmě za-
pamatovat i abstraktní slovíčka. Sice je
to trochu složitější, ale nejedná se o nic
těžkého. u abstraktních slovíček si vyba-
víme hned první asociaci, která nás
u výrazu napadne a poté s tímto vje-
mem pracujeme. například slovíčko mi-
nulost může být zobrazeno jako určitá
vzpomínka nebo černobílý film. Pod
slovíčkem chytrost si můžeme předsta-
vit rozsvícenou žárovku nebo Alberta
einsteina. A slovo smutek se nám může
asociovat s pohřbem nebo pláčem. 

na závěr je vhodné připomenout, že
jako u většiny paměťových technik, zde
platí pravidlo, že čím budou naše před-
stavy zajímavější, emočně nabitější,
vtipnější, odlišnější..., tím kvalitněji se
nám slovíčka uloží v naší paměti. 

Ted už záleží na každém z nás, jakému
způsobu učení slovíček dáme přednost,
jestli drilování, u kterého dochází ke
ztrátám, nebo metodě, kterou používá-
me automaticky jako malé děti a jakou
používají všichni polygloti. ×

Václav Posolda, trenér paměti,

http://www.pametauceni.cz
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Na závěr je vhodnépřipomenout, že čímbudou naše představyzajímavější, emočněnabitější nebo odlišnější,tím kvalitněji se námslovíčka uloží v našípaměti.
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Doby, kdy klasické pracovní por-
tály sklízely úspěch, jsou vzhle-
dem k současné situaci na trhu

práce nenávratně pryč. Počet reakcí po-
tenciálních zaměstnanců na pracovní
inzeráty firem začal nabírat klesající
směr. Pokud je ale provozovatel portálu
aktivní a dokáže oslovit potenciální kan-
didáty na sociálních sítích, může objem
reakcí na inzeráty naopak zvýšit. Bez
dobrých znalostí prostředí sociálních
sítí a využití nových online nástrojů, by
v současné době pracovní portál prak-
ticky nemohl fungovat. „Klasickým pra-
covním portálům odzvonilo. Přichází
doba sofistikovaných algoritmů, díky
nimž lze ke každému konkrétnímu inze-
rátu připravit individualizovanou kam-
paň včetně návrhu rozpočtu, který je
potřeba investovat. Je třeba cílit na kon-
krétní lidi, jejich reakce pak bývají velmi
rychlé. není možné čekat, až uživatel
přijde na web, ale je třeba jej efektivně
oslovit s nabídkou inzerenta v online
prostředí, kde se nachází, přizpůsobit se
mu. Je třeba být dynamický. Schopnost

adaptace na rychle se měnící trendy je
pro pracovní portály zásadní. Pokud ne-
reflektují tyto změny a zaspí, což u mno-
hých portálů pozoruji, může to pro ně
být fatální,“ uvádí ředitel pracovního
portálu JenPráce.cz radovan Hypš s tím,
že jim se v praxi nejlépe osvědčil Face-
book a instagram. 

nA sítícH JAk RyBA Ve VODě
Provozovatelé pracovních portálů mu-
sejí být rychlí a musejí umět reagovat
na neustálé novinky a inovace v online
prostředí. Díky kompletním službám,
které některé z nich nabízejí, je jedinou
starostí zákazníka vytvoření inzerátu.
Často využívanými formáty jsou v sou-
časnosti videoprezentace zaměstnava-
telů, které bývají součástí náborové
kampaně. „Pokud klient poptává větší
množství pracovníků, doporučujeme si
nejdříve vyslechnout jeho potřeby a ná-
sledně mu připravit mix inzerce, který
přesně kopíruje jeho požadavky. na zá-
kladě našich zkušeností bych volil kom-
binaci klasické inzerce například

s videoprezentací, pro sociální média
jsou v těchto případech často vhodné
i livestreamy. Důkazem, že je tento
model účinný, je skoro 900 tisíc fanou-
šků, kteří naše livestreamy sledují,“ do-
plňuje radovan Hypš. některé portály
jako nadstavbu vytvářejí mikrostránky,
které jsou propojeny s náborovým sy-
stémem.

Konkurence na sociálních sítích je vy-
soká. Mnoho subjektů inzeruje své pozi-
ce přímo na svých stránkách, nedávno
byla zprovozněna také platforma Face-
book Jobs. Je proto nezbytné umět s tě-
mito médii pracovat efektivně. „To, co
bylo účinné před měsícem, už teď ne-
musí fungovat. například jako velký hit
v online náborech se nedávno jevily vi-
deo pohovory. V současnosti od nich už
skoro všichni ustoupili. naopak budouc-
nost vidím ve službách na bázi virtuální
reality. Trendem jsou nyní například
chatboty pro Mesenger či whatsapp,“
prozrazuje Hypš.

třetInA čecHů 
Je V PRácI nesPOkOJenA
Vzhledem k tomu, že v březnu byla
v České republice nezaměstnanost nej-
nižší od roku 1997, je třeba oslovovat
i osoby, které práci mají. Právě prostřed-
nictvím sociálních sítí je lze inspirovat
a popostrčit k tomu, aby se nebáli najít
si lepší pracovní místo, kde mohou být
spokojenější a šťastnější. Tento postup

Pracovní portály čeká
změna, jinak nepřežijí

V době, kdy v České republice panuje rekordní zaměstnanost, nemohou být
pracovní portály pasivní a čekat, až si je uchazeči o práci najdou sami.
Pokud nebude nabídka klasických pracovních portálů akcentovat aktuální
požadavky trhu a reflektovat aktuální hr trendy, nemá šanci na pozitivní
odezvu kandidátů.

Atraktivním nadpisem dokážete ve změti dalšíchinzerátů snadněji upoutat uchazečovu pozornost.Titulek by měl samozřejmě dobře vystihnoutnabízenou pozici, měl by být originální, a odlišit se tak od stovek dalších inzerátů, které nešetří personalistickými klišé.
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skutečně funguje, řada lidí zpočátku ani
novou práci nehledala, i když je ta stá-
vající již delší čas nenaplňovala. Podle
průzkumu agentury Grafton recruit-
ment je totiž až jedna třetina Čechů ne-
spokojena se svým současným
zaměstnáním. „O odchodu ze součas-
ného zaměstnání uvažuje 40 % respon-
dentů, 33 % z nich by dokonce chtělo
odejít z práce v horizontu jednoho mě-
síce, což je o 10procentních bodů více
než v loňském roce,“ říká k jednomu
z průzkumů mezi zaměstnanci Jitka
Součková, marketingová manažerka 
Grafton recruitment. změnit zaměst-
nání jsou podle ní nejčastěji nakloněni
mladí lidé, kteří mají navíc jasnou před-
stavu o tom, jakou práci hledají a jaké
platové ohodnocení požadují. Ani ab-
solventi nemívají problémy s hledáním
pracovního místa hned po ukončení
studia. nepřekvapí, že hlavním motivá-
torem jsou platové podmínky. Kvůli své
mzdě by ze zaměstnání odešlo až 53 %
Čechů. nespokojenost v zaměstnání
dále lidé spojují se špatnou organizací
práce nebo se vztahy v pracovním ko-
lektivu. zejména profesionálům s vyš-
šími příjmy často chybí možnost
v zaměstnání dál kariérně růst, a uvažují
proto o změně zaměstnavatele. 

neJžáDAněJší PROFese
V PRAze
nejpoptávanější profese jsou v oboru iT.

zkušených iT odborníků je i v hlavním
městě citelný nedostatek. V posledním
roce a půl můžeme sledovat skutečný
boom nabídky trainee programů a pra-
covních stáží, kterými se zaměstnava-
telé snaží vychovat vlastní specialisty na
iT. Firmy pak nemusí o kvalifikované za-
městnance na trhu práce složitě soupe-
řit.

Odlišná je situace ve službách. S ne-
dostatkem pokladních se musí vypořá-
dat především velké obchodní řetězce.
Platové podmínky pokladních se přitom
od roku 2015 výrazně zlepšují. zatímco
v roce 2015 byl jejich průměrný měsíční
plat necelých 18 tisíc korun, nyní se jim
na výplatní pásce objeví až o rovných
deset tisíc více. Hlavním problémem ře-
tězců jsou jejich pracovní inzeráty. ne-
dokážou jimi uchazeče zaujmout a na-
bízená práce se pak jeví jako náročná

a špatně finančně ohodnocená. Také
proto je třeba dbát na to, aby inzerát
své publikum zaujal. 

VýšI MzDy uVáDěJte 
DO tItulku InzeRátu
První a v podstatě nejdůležitější věcí je
titulek. Atraktivním nadpisem dokážete
ve změti dalších inzerátů snadněji
upoutat uchazečovu pozornost. Titulek
by měl samozřejmě dobře vystihnout
nabízenou pozici, měl by být originální,
a odlišit se tak od stovek dalších inze-
rátů, které nešetří personalistickými
klišé. určitě se vyplatí vždy uvádět nabí-
zenou mzdu – a to nejlépe právě přímo
v titulku. Pokud nebude tato informace
dostatečně viditelná, můžete dopředu
počítat s tím, že se vám ozve mnohem
méně uchazečů. Je potřeba si uvědo-
mit, že i další benefity jsou pro rozhodo-
vání důležité, ale primární je pro
potenciálního uchazeče ve většině pří-
padech právě nabízená mzda. Pokud
mzda v inzerci uvedena není, spíše na ni
nebude uživatel reagovat.

nešetřete BeneFIty, 
OMezte POžADAVky
získat dobrého zaměstnance se na trhu
práce stává bojem o to, kdo nabídne
lepší podmínky. uveďte veškeré bene-
fity, které můžete nabídnout, a které vás
zvýhodní od konkurence. Ať jsou to
stravenky, flexibilní pracovní doba nebo
třeba týden dovolené navíc. Vše se po-
čítá a může být zrovna tím rozhodujícím
bodem, proč se lidé rozhodnou právě
pro vaši firmu.

Personalisté často dělají chybu, že ve
snaze být co nejvíce konkrétní uvádějí
až příliš mnoho požadavků na znalosti
a dovednosti, které by měl ideální ucha-
zeč mít. V mnoha případech to ale bývá
kontraproduktivní, neboť tím můžete
svého budoucího zaměstnance odradit.
zvažte bedlivě, co je pro vás skutečně
důležité. na závěr nezapomeňte uvést,
jakým způsobem se vám má zájemce
ozvat. A ještě jedna dobrá rada – vždy
odpovězte všem uchazečům. nikdy ne-
víte, kdy se vám budou jejich dobré re-
ference hodit. × peg

Konkurence na sociálníchsítích je vysoká. Mnohosubjektů inzeruje svépozice přímo na svýchstránkách, nedávno bylazprovozněna taképlatforma Facebook Jobs.Je proto nezbytné uměts těmito médii pracovatefektivně.
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Park Mirakulum je tak trochu kou-
zelný, ptáte se čím? i věčně zamra-
čená kolegyně či spolupracovník,

kterého vytočí každá maličkost, dokážou
řádit jako malé děti. 

FAMIly DAy V PARku
„Pokud chcete, aby byla firemní akce pro
lidi skutečně přitažlivá, měli byste pro ni
najít zajímavé místo, které vaše zaměst-
nance v dobrém slova smyslu třeba
i lehce zaskočí. A tohle přesně splňuje náš
Park Mirakulum,“ říká majitel parku Jiří
Antoš a dodává: „Pravidelně pořádáme
Family day pro celou řadu firem, které se
k nám každoročně vrací. Třeba SAS Auto-
systemtechnik a Česká pojišťovna u nás
byly už čtyřikrát.“

A nejsou jediní. „Firemní Family day
2017 jsme si v prostorách Mirakula velice

užili. Byl nám nabídnut profesionální or-
ganizační servis, skvělý catering a útulné
zázemí jen pro potřebu našich zaměst-
nanců a jejich ratolestí. Bavili jsme se
všichni, malí i velcí. Park Mirakulum určitě
jako místo pro konání firemních akcí vřele
doporučuji, my se sem určitě v budoucnu
vrátíme!“ říká Martina urbánková, executi-
ve assistant společnosti Johnson controls. 

PRO FIRMy VšecH VelIkOstí
V parku je několik míst, která jsou určena
pro menší i větší eventy. Moštárna je ur-
čena pro komorní akce do dvaceti lidí. Jde
o kamenný objekt se zelenou travnatou
střechou, v němž je v horkých měsících
příjemný chládek. K jejímu vybavení patří
gril a přiléhá k ní pikniková louka, kterou
lze také využít. Větší skupina do 150 osob
může svou akci uspořádat v„Kapli“, která

je stranou hlavních cest a tím poskytuje
soukromí. „Do třetice nabízíme louku
o rozloze půl hektaru s velkokapacitním
party stanem. Prostor pro až tisícovku
osob navazuje na park a má své vlastní
sociální zařízení, kompletní sítě a zázemí
pro catering,“ popisuje Jiří Antoš.

cAteRInG I HuDBA
Pracovníci Mirakula dokážou zajistit stra-
vování – formou cateringu na míru na vy-
hrazeném místě. Využít však lze také
stravovací kapacity parku. Podobné je to
s programem. „Účastníci firemní akce
mohou pochopitelně využít všech atrakcí
v parku. na party louce pak můžeme zajis-
tit i další program, třeba hudební či diva-
delní vystoupení, nebo lze navštívit
programy v amfiteátru v parku,“ dodává
Jiří Antoš a připomíná, že park je skvěle
dopravně dostupný po dálnici D10 a D11,
má velké parkoviště s dostatkem míst pro
osobní auta i autobusy.

Firmy také mohou zakoupit vstupenky
do parku za zvýhodněné ceny a věnovat
je svým zaměstnancům jako dárek. 
Podrobnosti najdete na www.miraku-
lum.cz nebo stačí kontaktovat park telefo-
nicky na čísle 721 510 985. × sam

Park Mirakulum: 
ideální místo pro eventy

Měli jste firemní event na parníku, v muzeu, v zoo, v aquaparku i ve
wellness hotelu a snažíte se najít něco nového a neotřelého? Zkuste zábavní
park Mirakulum ve středočeských Milovicích. 
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randstad workmonitor: Každý pátý Čech změnil práci
V uplynulých šesti měsících změnilo zaměstnání 20,5 %
Čechů, což je vůbec nejvíce od roku 2010. „Mzda, respektive
lepší finanční ohodnocení, tedy i benefity, je stále to, co
nejčastěji rozhoduje o změně práce. rozpohybovaný trh
práce však motivuje lidi ke změně i z jiných důvodů,
u mladších generací často třeba jen z touhy po nových
zkušenostech a zážitcích, stále více lidí také vyhledává
flexibilitu a dobře dostupnou lokalitu,“ tvrdí Alžběta
Honsová, marketingová manažerka české pobočky

společnosti randstad. Aktivně hledá novou práci pouze 6 %
dotazovaných, 15 % po nových pracovních nabídkách
a příležitostech pokukuje. „Je tu ale další zhruba třetina lidí,
kteří sice aktivně práci nehledají, ale deklarují, že jsou
otevření novým nabídkám. Pro zaměstnavatele je to malá
časovaná bomba, protože spolu s panující absencí strachu ze
ztráty práce a téměř nulovou nezaměstnaností to znamená,
že tato skupina lidí může být už jednou nohou pryč z firmy,“
dodává Alžběta Honsová. × red
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Různé sociální sítě míří na různé cí-
lové skupiny, tone of voice jednot-
livců nebo firem se mění právě dle

specifik cílovky/sociální sítě (tzn. chlubit
se můžete mnoha komunikačními ja-
zyky). Linkedin je sociální sítí k chlubení
se svými úspěchy, plácání po zádech
nebo předstírání opravdovosti (říká se
tomu ego-busting) ve firemním pro-
středí. Vzhledem k nedostatku originál-
ních nápadů se správci firemních účtů na
této sociální síti většinou drží techniky
copy/Paste. Tzn. zkopírovaných grafic-
kých nápadů nebo stylu komunikace je
více než originálních idejí. 

Stačilo jen 10 minut projíždění aktuál-
ních příspěvků, abych pro vás sepsal ten-
to seznam komunikačních způsobů, kte-
rým byste se na Linkedin měli vyhnout
(tedy, pokud nechcete být považování za
„kopírky“).

tRenDy „cOOl“ teRMíny
Tzv. „buzzwords“ jsou fajn, ale je třeba je
užívat s rozumem. Jedno takové trendy
slovo postačí v každém třetím příspěvku,
nikoli větě. Pokud máte v každém pří-
spěvku více než jedno tendenční slovní
spojení, budete v v očích vědomého pro-
fesionála vypadat, jak „mamlas“.

VčeRA JseM
POřáDAl/MODeROVAl
Příspěvky, ve kterých strháváte pozornost
na svou osobu, prezentování „Já-ství“,
jako primární informace, vyzní opravdu
„nízce“. Pokud k příspěvku dáte fotku, kde
jste s mikrofonem u úst, všichni tuto vizu-
ální informaci pochopí, již ji nemusíte

ještě psát textově. Dejte jim prostor
k tomu, aby si to domysleli a nedělejte ze
sebe „frajírky“ (stejně vám to nikdo
„nežere“).

VčeRA JseM Byl nA káVě s… 
Pokud v příspěvku tři tečky nahradíte
jménem osoby, která je profesně (a men-
tálně) o několik tříd výše než vy (a pro vás
je vzorem), není to projev respektu, ale
patolízalství. Snažíte se tím prezentovat
fakt, že jste této osobnosti blízký (opět
ego-busting). Máte-li problém se sebevě-
domím, dejte si raději tuto fotku s onou
osobností na Facebook, tam je takových
fotek mraky. 

FOtO-kOMPOzIce: káVA,
nOtes, tužkA, BRýle,
kláVesnIce
Jako fakt? Opravdu neumíte být více kre-
ativní? copak nevidíte, že takových fotek
je Li plný? A pokud tedy tuto fotografic-
kou skladbu chcete prezentovat, nepište
k tomu, co právě děláte. Lidi nejsou hlu-
páci, dokáží si spojit 1+1 dohromady.
Dejte uživatelům této sociální sítě prostor
k tomu, aby si domysleli, co děláte. Máte
nutkání něco napsat, tak doporučuji něco
ve smyslu: Jsem tak prázdný a bez in-

vence, že jsem se rozhodl zkopírovat
tento foto koncept…

PRázDné Plácání sI PO
záDecH 
některé komentáře pod příspěvky jsou
opravdu slušně řečeno, nekomentova-
telné. nevtipnější je pak vzájemné pin-
kání si poklon a lichotek. chápu, že vlezlé
podlézání je pro některé nevědomé pro-
spěšné, ale nedělejte to tak veřejně.

HluBOký lIDský PříBěH – HlP
Termín HLP pochází z oboru žurnalistiky.
Je definován jako citlivé téma (na hranici
emociálního vydírání), ale přesto je ho
nutno zmínit. Srdceryvné příběhy o tom,
jak člověk prodělal a přežil rakovinu,
a přesto maká jak ďas, na firemní/odbor-
nou sociální sít prostě nepatří. OK, pocho-
pím odkaz na článek publikovaný
v tištěném nebo online médiu, ale prezen-
tovat svůj zdravotní stav a příběh v super-
dlouhém příspěvku vypadá minimálně jak
z grafomanského kroužku. respektuji
všechny za osobní zpověď, ale Linkedin
není „mimibazar“, ani „Žena a život“.

AcHIVeMent, AcHIVeMent,
AcHIeVeMent
Ačkoli je trendem moderních self-prezen-
tací a nadupaných cV sdělovat jen své
úspěchy či prokazatelné zdary (řádně
prolinkované), je dobré držet se pravidla
– střídmost je stejně nejvíc sexy. Důvod je
nabíledni, prezentovat svůj sukces je OK,
ale chvástáním shazujete svou hodnotu.
Člověk, který je „dál“, se chlubit nemusí.
On prostě ví. × jbt

Vyhněte se „Ego-bustingu“
na linkedin 

sociální síť linkedin přetéká statusy, které jsou na první pohled
prvoplánové, nedotažené a svou chlubivostí – tupé. Přečtěte si, v čem dělají
správci firemních a osobních profilů největší přešlapy.

Srdceryvné příběhy o tom,jak člověk prodělala přežil rakovinu, a přestomaká jak ďas, nafiremní/odbornousociální sít prostě nepatří.

profi HR002 kveten vnitrek.qxp_Sestava 1  07.05.19  17:34  Stránka 48



květen / 2019 49

Oblíbený podnik Bar 23, který na-
leznete nedaleko národního di-
vadla v Praze, se ihned po jeho

otevření v roce 1992 stal vyhledávaným
místem filmové a hudební smetánky.
Svou nadčasovostí a originálním desig-
nem se už v té době naprosto lišil od
„devadesátkového pekla“. 

VysOké stAnDARDy
Mezi prvními v Praze začal nabízet kok-
tejly dle vysokých standardů. na vyhlá-
šený koktejl café Alexandria se po práci
začali scházet nejen „bílé límečky“, ale
i profesionálové z oboru. Svou autenti-
citu, profesionální vystupování a vyso-
kou kvalifikaci barmanů si podnik
udržel dodnes. Jako jeden z mála pore-
volučních podniků nezměnil nic na
svém přátelském přístupu a nepodlehl

tendenčním náladám. 
„na svých standardech lpíme, jen tak

náš bar dokáže udržet neformální přá-
telskou atmosféru. naši barmani navíc
rádi ke každému drinku mohou zákazní-
kům povědět jeho historii a příběh jeho
vzniku. Jsme také známí tím, že připra-
vujeme vlastní signature drinky a také
individuálním přístupem, to znamená,
že vám oblíbený koktejl namícháme dle
vaší chutě a požadavků,“ říká majitel
baru Jaroslav Jelen. 

BAR OteVřený FIRMáM
Podnik je také otevřen firmám, které vy-
hledávají podnik pro soukromé oslavy
a firemní večírky. Kapacita podniku je
pro firemní akce 50 lidí. „na léto připra-
vujeme pro firmy speciální nabídky. naše
prostory také nabízíme k dopoledním

seminářům, školením, poradám nebo
workshopům a zajištění cateringu je sa-
mozřejmostí. neformální prostředí baru
totiž navodí uvolněnější atmosféru, než
jsou sterilní zasedací místnosti. Oblíbe-
nou zábavou jsou soukromé pub kvízy
pro zaměstnance firem, které připravu-
jeme buď tematické nebo klasické,“ do-
dává majitel podniku.

ODneste sI sVůJ 
BARMAnský set
novinkou pro firemní zákazníky jsou 
časově nenáročné a efektivní mini-te-
ambuildingy formou barmanských
workshopů. na nich se mohou zaměst-
nanci báječně odreagovat, a navíc se 
od zkušených barmanů naučí, jak namí-
chat luxusní koktejly. Každý z nich se tak
může stát hvězdou na vlastních party.
naučí se, jak připravit ty nejznámější
koktejly u nich doma a jako bonus si
z každého workshopu rovnou 
odnesou barmanskou sadu na míchání
koktejlů. Budou tak vybaveni na každou
oslavu. × ale

bar 23: legenda, která
firmám nabízí víc

dnes již kultovní podnik v centru Prahy bar 23 se proslavil nejen luxusními
koktejly, ale také lokální atmosférou a identitou, kterou si dokázal udržet. 
Novinkou jsou firemní mini-teambuildingy formou barmanských
workshopů a pub kvízů, které jsou ideální na tmelení kolektivu. 

křemencova 149/23
Praha 1, nové Město
telefon: 608 906 688
e-mail: 23bar@seznam.cz
www.bar23.cz
Otvírací doba: 
ne-čt: 17:00 - 2:00 
Pá-so: 17:00 - 3:00

BAR 23
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Forerův efekt (neboli také Barnum-
ský efekt) byl poprvé popsán v roce
1949 americkým psychologem Ber-

tramem Forerem, který se jím sám syste-
maticky zabýval, a jenž vytvořil tzv. Fore-
rův experiment. efekt má dvojí
pojmenování, to druhé vzniklo na zá-
kladě rozhodnutí Paula Meehleho, který
jej tak pojmenoval v roce 1956 podle
známého cirkusového umělce a vynikají-
cího manipulátora P. T. Barnuma.

FOReRůV exPeRIMent
celý tento jev byl demonstrován ve Fore-
rově třídě o 39 studentech, kterým byl
předložen osobní dotazník skládající se
z mnoha témat, kterými byly např. škála
pro hodnocení zájmů, osobnostní chara-

kteristiky, pracovní vyhlídky nebo skryté
naděje a tužby. Bertram Forer studentům
následně slíbil, že každému z nich vypra-
cuje individuální a přesný posudek jejich
osobnosti. Samozřejmě to byla lež, všem
následně rozdal identické posudky, které
obsahovaly třináct bodů sestavených
z astrologického textu z novin. Studenty
poté nechal ohodnotit, jak moc na ně
charakteristika sedí na škále od 1 (nej-
méně) do 5 (nejvíce). Došel k výsledku
4,2, což znamená, že lidé mají tendenci
přijímat obecné popisy jako individuální,
aniž by si uvědomovali, že jsou platné
téměř na kohokoli. Důvod je jednoduchý
– každý si totiž podvědomě přeje, aby ta-
kové pozitivní popisy byly pravdivé. 

JAk sI tentO JeV VysVětlIt?
naprostá většina lidí shledává za prav-
divé univerzálně platné výroky, jelikož si
každý dokáže v takovém výroku najít tu
část, která jej pravdivě, ale také domněle
charakterizuje. Jedinec si také pomocí se-
lektivní pozornosti (tzn. lidské vnímání je
silně ovlivněno tím, co člověk subjektivně

očekává či doufá) zapamatuje pouze tu
část výroku, kterou vnímá jako pozitivní,
a tudíž přijatelnou. nepřijatelné části
ignoruje, nebo jim věnuje menší míru po-
zornosti. Sám Forer si tento jev vysvětlo-
val tak, že jde o lidskou důvěřivost.

VyužItí (čI zneužItí?) V PRAxI
Forerův efekt je hojně využíván k psycho-
logické manipulaci astrology, léčiteli,
věštci, kouzelníky, reklamními agenty, ná-
boženskými proroky a jinými pseudoex-
perty. Ti totiž dokážou bez jakýchkoli
předchozích informací navodit v člověku
dojem, že znají celý jeho život od osobní
historie, současných problémů až po da-
lekou budoucnost. umějí tedy zneužít
lidskou slabinu vnímání, a to vše jen na
základě obecných výroků, které se dají
přizpůsobit podle pohlaví, věku, fyzic-
kých nebo jiných znaků. Mnohem efek-
tivnější úrovně pak Forerův efekt nabírá
ve spojitosti s cold readingem, který je
v rukou manipulátorů nebezpečnou
zbraní. × Marie Smékalová,

externí redaktorka Profi HR

Forerův efekt
V dnešním díle rubriky Fenomén se budeme věnovat vědecky prokázanému
psychologickému jevu, který popisuje tendenci člověka přijímat jakékoli
univerzálně platné charakteristiky za přesně vystihující jeho osobnost.
s tímto jevem jste se mohli setkat již v minulém čísle, ve kterém se
vztahoval k lüscherově barvovému testu, v němž hrál roli při výběru
vhodných zaměstnanců. 

Proces, který je vykonáván člově-
kem za účelem přesvědčit druhou
osobu o tom, že zná všechny její
problémy a ví o ní naprosto vše,
aniž by se kdykoli předtím potkali.
člověk, který cold reading provo-
zuje, musí mít opravdu velké psy-
chologické znalosti, dobrou paměť
a vynikající pozornost. Všímá si totiž
téměř všeho: oblečení, věku, váhy,
sociální úrovně, postoje, ale i řeči
těla, rychlosti mluvení či gramatiky.
Během chvíle si pak dokáže vytvořit
o člověku hypotézu, kterou na něm
následně testuje, sleduje následující
reakce a na jejich základě přidává
další hypotézy. 
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