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21.9. 9.30-12.30 Jak zacházet s personálními daty: praktický seminář JUDr. Radomíra Bernarda 

z pražské advokátní kanceláře Bernard Legal na téma správného nakládání s osobními údaji. 

 

23.9. 9.30-12.30 Jak motivovat zaměstnance k práci: praktický seminář PhDr. Vojtěcha Bednáře ze 

společnosti Firemní sociolog nabídne osvědčené a podložené metody a nástroje působení na pasivní 

a neochotné zaměstnance. 

 

13.10. 10.00–15.00 Quo vadis, Evropo, ČR… a co na to HR? Konference k 25. výročí založení 

Klubu personalistů s příspěvky Tomáše Sedláčka, Vladimíra Synka, Milana Nováka, zakladatele a 

ředitele personální společnosti GoodCall for Talent a Recruitment Academy a Víta Šuberta, ředitele 

serveru chcipraci.cz  



 

2 
 

 ROZHOVOR 
 
Chcete se v práci méně stresovat? Dejte sbohem svým zlozvykům 
 
Rozhovor s DOC. JANEM URBANEM o jeho nejnovější knize Přestaňte se v práci stresovat. 44 
doporučení pro ty, kteří nechtějí obětovat práci své zdraví 
 
Jakému čtenáři je vaše nová kniha určena?  
 
Stejně jako můj předchozí titul Wŀƪ ƭŞǇŜ ƴŀƭƻȌƛǘ ǎ őŀǎŜƳ je určena všem, kteří se v práci mnohdy 
zbytečně stresují, zaměstnancům i jejich vedoucím.  Na rozdíl od předchozí knížky je však věnována 
stresu, který nesouvisí jen s nedostatkem času, ale i s tím, jak na určité situace reagujeme, jak si je 
bereme nebo jak je prožíváme. Pro manažery mohou být obě knížky navíc určitou inspirací, jak svým 
spolupracovníkům pomoci jejich stres omezit. Zvýšený stres na pracovišti je totiž drahý – snižuje 
výkon a zvyšuje náklady, a mnohdy vede i k odchodům pracovníků.  
 
Jak dlouho se tématem pracovního stresu zabýváte?  
 

Školeními a tréninky na toto téma se zabývám již více než patnáct let. 
Snažím se ukázat, že výkonnost zaměstnanců i manažerů nezávisí jen na 
jejich odborných schopnostech či motivaci, ale i na tom, jak dokážou řídit 
sebe sama.  
Tuto schopnost, kterou označuji jako osobní efektivitu, si lidé ani jejich 
nadřízení často příliš neuvědomují nebo jí nevěnují dostatečnou pozornost. 
Souvisí nejen s tím, jak nakládají se svým časem, ale i tím, jak čelí stresu 
nebo si jej sami vyvolávají, jak dokážou motivovat sebe sama, případně čelit 
demotivaci, udržovat si určité pracovní tempo apod. Schopnost řídit sebe 
sama je pro organizaci důležitá nejen proto, že zvyšuje osobní výkonnost, 
ale i z toho důvodu, že snižuje potřebu řízení a kontroly ze strany vedoucích. 
 

 
Lze stresu v práci předejít? 
 
Ne zcela. Určitá míra stresu je na pracovišti běžná, a někdy i žádoucí. Značná část pracovního stresu 
nevychází však z práce samotné, ale z toho, jak k ní lidé přistupují, jak určité situace vnímají nebo jak 
reagují na jednání druhých.  
Zvýšený či trvalý stres přitom práci brání. Vyvolává chyby, zhoršuje rozhodování, vede ke konfliktům 
a narušuje spolupráci. Ve své knížce uvádím proto zhruba čtyřicítku situací, kdy stres vzniká zbytečně 
a lidé si za něj mohou sami. Jde o stres, kterému můžeme zabránit nebo který máme alespoň 
částečně pod kontrolou. Současně se pochopitelně snažím ukázat, jaké jednání či osobní zvyklosti 
tomuto stresu čelí a jak si je vytvořit. Jedná se jak o zvyklosti týkající se chování, tak zvyky mentální. 
Často jde o zvyklosti, které lze uplatnit nejen v pracovním, ale i osobním životě. 
 
Jaké zlozvyky stres vytvářejí? 
 
K nejčastějším i nejznámějším patří zvyk odkládat povinnosti či předpokládat, že časem samy zmizí. 
V knížce uvádím několik cest, jak se s ním vypořádat. Další zlozvyky bývají méně viditelné, avšak 
podobně stresující. Jejich společným jmenovatelem je pohlížet na vše kolem sebe negativně, tedy 
vidět jen a především problémy a hrozby, vstupovat do zbytečných osobně motivovaných sporů nebo 
je dokonce vytvářet, vést „bitvy“, které jsou předem prohrané, tedy snažit se měnit věci (ale i osoby), 
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které změnit nelze, brát si věci příliš osobně či připisovat jim význam, který nemají, snažit se o 
absolutní dokonalost i tam, kde je zbytečná, podceňovat své schopnosti apod. 
Ke zdrojům zbytečného stresu patří i sklon zabývat se událostmi, které již proběhly a nelze je změnit. 
Podobná je tendence obávat se okolností, které velmi pravděpodobně nikdy nenastanou. Tyto či 
podobné mentální zlozvyky jsou nejen stresující, ale často se k naší škodě promítají se i v našem 
jednání.  Především tím, že brání žít plně v současnosti.  
 
Jedna z hlavních myšlenek vaší knihy je, že je nesprávné se domnívat, že člověk dosáhne pod 
vlivem stresu více. 
 
Jde o představu, že stres je nutnou cenou za úspěch. Lidé, kteří jí věří, žijí v neustálém stresu nikoli 
jen proto, že je k tomu okolnosti jejich práce nutí, ale i proto, že se domnívají, že se tak stanou 
výkonnější. Jsou uspěchaní a nervózní, vznětliví a popudliví, nedokážou naslouchat ostatním, ztrácejí 
schopnost se nad věcmi podrobněji zamyslet a na nic jim nezbývá dostatek času. Jsou však 
přesvědčeni, že jde o jedinou cestu, jak být trvale výkonní. Skutečností je, že stres předpokladem 
úspěchu ani zvýšené výkonnosti není. Je jejich překážkou. 

 
Existují přesto situace, kdy může být stres užitečný? 
 
Mírný stres, který vytvářejí náročné, ale realistické termíny, ale i to, že víme, že naše práce bude 
hodnocena nebo je pro někoho jiného velmi důležitá, může působit pozitivně. Především však u osob, 
jejichž problémem je pomalé osobní tempo, které si sami neuvědomují. Může jít i o důsledek 
perfekcionismu, který jim brání dokončit práci včas. Trvalý stres, jak už jsem řekl, však kvalitu práce 
ničí. I schopní lidé jednají pod vlivem stresu hloupě. Vystresovaní lidé jsou i méně ohleduplní a stres 
tak dále šíří i kolem sebe. 
 
Zmínil jste význam schopnosti efektivně nakládat s časem, která může vést i k přemíře času 
tráveného v zaměstnání a někdy dokonce k tzv. syndromu vyhoření.  
 
Představa, že pracujeme-li déle, uděláme i více práce, vždy neplatí.  Trávíme-li v práci příliš mnoho 
času, naše výkonnost dlouhodobě klesá. Ztrácíme navíc schopnost přicházet s novými pohledy či 
uvažovat mimo zaběhlé rámce, tj. inovovat a pohlížet na věci kreativně. Pronásleduje-li nás tento 
zlozvyk po delší čas, stáváme se i nudnými. Propadat workoholismu proto znamená zahrávat si 
s ohněm. Výsledkem totiž může být, že se staneme méně zajímavými i pro své zaměstnavatele.  
Workoholismus přitom nemusí být jen důsledkem vysokých ambicí. Často jde o reakci na osobní 
problémy či snahu dokázat si vlastní nepostradatelnost. Máme-li k tomuto zlozvyku sklon, je dobré se 
nad ním s jistým odstupem zamyslet. Koneckonců ještě před sto či sto dvaceti lety se lidé tvořící 
společenskou elitu odlišovali tím, že pracovali méně než ostatní. Svůj volný čas přitom vystavovali na 
odiv, podobně jako se dnes někteří „chlubí“ tím, že žádný nemají. Syndrom vyhoření přitom nesouvisí 
s tím, že naše práce je jednotvárná nebo náročná. Souvisí s tím, že kromě ní neděláme nic jiného. 
 
K přemíře času stráveného prací přispívá rovněž závislost na moderních informačních 
technologiích, které umožňují být v práci v podstatě 24 hodin denně.   
 
To je pravda. I v této souvislosti však platí, co jsme řekli o workoholismu. Informační technologie 
vytvářejí nový typ závislosti.  Představa, že člověk, který je neustále na internetu a telefonu, po celou 
tu dobu velmi intenzívně pracuje, je proto ošidná. Často jde o činnost, která ve skutečnosti k žádným 
výsledkům nevede. Při práci s moderními technologiemi lidé občas podléhají i iluzi, že jsou schopni  
provádět tzv. multitasking, tedy více činností najednou. Chceme-li však být skutečně výkonní, musíme 
se koncentrovat. A tedy vykonávat jednu činnost po druhé.  
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Současná nabídka odreagování od stresu je široká, od různých sportů a wellness až po anti-stresové 
omalovánky.  
 
To všechno jistě může pomoci. Jde však o způsoby, jak reagovat na důsledky stresu či jak zvýšit 
osobní toleranci vůči zátěži. Nejde o metody, které odstraňují jeho příčiny. A to tím spíš, že některé 
z těchto příčin souvisejí s naším způsobem uvažování.  
 
Hlavním zdrojem stresu v práci je pro řadu osob nejistota spojená s jejich pracovním místem. Máte 
nějakou radu jak předejít stresu v případě, kdy je ztráta zaměstnání reálná?  
 
Důležité je uvědomit si, že stres nám v této situaci, podobně jako v řadě podobných, v ničem 
nepomáhá. Má nejen sklon zveličovat problém, ale i bránit se s ním vypořádat.  
Koncentrujeme-li se na práci jako takovou, odpoutáme od svých obav pozornost. Náš stres tak 
klesne. Alespoň částečně se ho můžeme zbavit i tím, že se na nepříznivé události, které se obáváme, 
pokusíme najít něco pozitivního. Například možnost získat novou zkušenost, seznámit se s novými 
lidmi apod. Současně si můžeme dodat sebedůvěru, například tím, že se soustředíme na své silné 
stránky, tedy věci, v nichž jsme dobří a můžeme se na ně spolehnout, nebo že si vybavíme úspěchy, 
kterých jsme v minulosti dosáhli. Pomoci může i autosugesce navozující představu sebe sama jako 
někoho, koho nastalá situace nemůže nijak ohrozit.  
Někdy může pomoci i to, že si uvědomíme, že nepříznivá událost, která nás potkala, s námi osobně 
nemá nic společného. Jde o věc, která čas od času potká každého.   
 
Nevedou nás obavy z nepříznivé události k tomu, abychom se na ni lépe připravili? 
 
Částečně ano. Problém je však v tom, že pokud se určitou hrozbou příliš stresujeme, často ji i 
přivoláme.  Pracovník znervóznělý obavami ze ztráty místa pracuje skutečně hůře, a může tak o práci 
přijít. Vyjádřeno jinak, čím více času věnujeme svým obavám z budoucnosti, tím méně žijeme 
současností, a tím nižší je i naše schopnost zabývat se jejími problémy. Podstatné je nedopustit, aby 
se stres promítl i v naší výkonnosti.  
 
V knize zmiňujete, že důvodem stresu na pracovišti je i tendence brát si připomínky ke své práci 
osobně a vykládat si je jako útok na svoji osobu. 
 
Kritika bývá nepříjemná, neadekvátní reakce na ni však situaci zpravidla jen zhoršuje.  Rozumná 
reakce na kritiku vychází z rozlišení, zda jde o kritiku oprávněnou či nikoliv. Je-li oprávněná, je 
namístě s ní souhlasit a chápat ji jako snahu nám pomoci. Věc tedy dále nerozebírat, stručně se 
omluvit, co nejdříve provést nápravu, a tím diskusi o svém prohřešku uzavřít. Přijetím kritiky a 
nápravou chyby dosáhneme více, než pokud ji odmítáme nebo se kvůli ní rozčilujeme. Je-li však 
kritika neoprávněná, není důvod si ji brát osobně. Je třeba ji chápat tak, že nevypovídá o nás, ale jen 
o osobě kritizujícího.  
 
Sám jste na začátku uvedl, že změnit své dlouhodobé návyky nemusí být jednoduché. Existuje 
něco, co může tento proces usnadnit?  
 
Na počátku je třeba trochu vůle a důslednosti. Některé metody sloužící k překonání zlozvyků jsou 
však založeny i na snaze přelstít sebe sama. Nové a produktivní zvyky mají přitom jednu důležitou 
vlastnost. Zvyšují totiž naši úspěšnost, a tak podporují sebe sama. Jde o něco podobného, jako když 
se dítě učí chodit. Jeho úspěchy s prvými kroky ho podporují v tom, aby v nich pokračovalo. 
 
Chystáte nějaký nový titul?  
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V současnosti dokončuji knihu o motivaci pracovníků, jak finanční, tak nefinanční. Hlavní myšlenkou 
je, že chceme-li, aby byli lidé motivovaní, měli bychom se snažit o to, aby byli ve své práci úspěšní.  
Knížka vyjde před vánoci.  
 

Doc., PhDr., Ing. Jan Urban, CSc. (*1953) působil jako vysokoškolský učitel i poradce 
v několika mezinárodních firmách, více než patnáct let je ředitelem poradenské 
společnosti Consilium Group, Management Consultants, zabývající se vzděláváním 
a poradenstvím pro rozvoj lidských zdrojů. Je předsedou správní rady a garantem 
studijních programů European Business School. Mezi jeho knižní publikace patří Byznys je 
o ƭƛŘŜŎƘΣ Wŀƪ ȊǾƭłŘƴƻǳǘ ŘŜǎŜǘ ƴŜƧƻōǘƝȌƴŠƧǑƝŎƘ ǎƛǘǳŀŎƝ ƳŀƴŀȌŜǊŀΣ мл ƴŜƧŘǊŀȌǑƝŎƘ 
ƳŀƴŀȌŜǊǎƪȇŎƘ ŎƘȅōΣ мл ƪǊƻƪǻ ƪ ǾȅǑǑƝƳǳ Ǿȇƪƻƴǳ ȊŀƳŠǎǘƴŀƴŎǻΣ yƝȊŜƴƝ ƭƛŘƝ Ǿ organizaci, 
Ekonomie ōŜȊ Ƴȇǘǻ ŀ ƛƭǳȊƝ, Wŀƪ ƭŞǇŜ ƴŀƭƻȌƛǘ ǎ őŀǎŜƳ atd. 

 
Otázky kladla Adéla Vaňharová, Klub personalistů  

 

 

Trendy v zaměstnaneckých benefitech 

Podle průzkumu agentury Ipsos pro společnost Sodexo, jednu ze tří největších společností 

nabízejících stravenky a další zaměstnanecké benefity v České republice, jsou nejrozšířenějším 

benefitem stále stravenky. Trendem se pak stává flexibilní pracovní doba, o kterou stojí především 

mladí lidé či práce na zkrácený úvazek, které nabízí stále větší množství firem, konkrétně 65 %, což 

je o 12 % více než v roce 2012. Stále žádanější je také možnost pracovat z domova, tzv. homeoffice. 

Příspěvky na stravování nabízí 75 % dotazovaných společností, což je o 

osm procentních bodů více oproti roku 2012. Klasické stravenky jsou 

ale zvolna nahrazovány jejich elektronickou verzí, tedy předplacenou 

kartou. Sodexo ji nabízí pod názvem GastroPassCard, konkurenční 

společnost Edenred pak jako Ticket Restaurant Card. 

Z průzkumu dále vyplynulo, že 7 z 10 lidí může letos změnit práci, přičemž od nového zaměstnání si 

slibují více volna a peněz, nikoli stravenky. Zejména mladí lidé upřednostňují zaměstnání v souladu 

s tzv. work-life balance, tedy sladěním osobního a pracovního života, které je pro ně naprosto klíčové.  

Mezi stále častěji nabízené a využívané benefity se řadí také příspěvek na penzijní připojištění, 
firemní "kantýny" či dovolená nad zákonem stanovený minimální rozsah. 

Nejčastější benefity ze strany zaměstnavatelů: 

Typ benefitu Kolik firem jej poskytuje 
 

Stravenky 75 % 
 

Flexibiln² pracovn² doba 65 % 
 

PŚ²spŊvek na penzijn² pŚipojiġtŊn² 57 % 
 

Moģnost zkr§cen®ho ¼vazku 52 % 
 

Firemn² kantĨna 46 % 
 

Dovolen§ nav²c 45 % 
 

Volno v pŚ²padŊ nevolnosti 39 % 
 

Moģnost pr§ce z domova 39 % 
 

Volnoļasov® benefity 39 % 
 

ZvĨhodnŊn® ceny vlastn²ch produktŢ 36 % 
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Benefity pro volný čas 

Z průzkumu vyplynulo, že firmy plánují do benefitů investovat ještě více. Zaměstnancům totiž 
nahrává růst ekonomiky - nezaměstnanost se drží na rekordně nízké úrovni a pro řadu firem je stále 
těžší získat odborníky s potřebnou kvalifikací či udržet si stávající zaměstnance. 
Největší potenciál vidí zaměstnavatelé podle průzkumu ve volnočasových benefitech. Ty zatím 
umožňuje čerpat jen 39 % společností, dalších 22 % je ale zvažuje zavést. 

Nabídka volnočasových benefitů 

Nejvíce zaměstnavatelů (71 %) podporuje formou volnočasových benefitů sport. Další vzdělávání, 
jako je například výuka cizích jazyků či další vzdělávací kurzy, nabízí lidem 37 % firem. 

Typ benefitu Kolik firem jej poskytuje 
 

Sport 71 % 
 

Kultura 60 % 
 

Zdraví 52 % 
 

Dovolená 44 % 
 

Vzdělání 37 % 
 

Ostatní 3 % 
 

Neví 2 % 

 

Mobil a notebook už nejsou výhodou 

Využití mobilů nebo notebooků už se naopak za zaměstnanecký benefit nepovažuje. Přestože ještě 
před pár lety patřily mezi oblíbený motivační prvek, dnes už lidé berou tuto techniku jako 
samozřejmost, jako pracovní nástroje, přičemž vlastní mobil má v současnosti již většina populace. 

Zdroj: www.byznys/ihned.cz 

Dvě pětiny mileniálů trpí pocitem vyhoření 

Společnost Monster, která se specializuje na vyhledávání pracovních nabídek, zjistila v průzkumu 

realizovaném v průběhu letošního března, že 38 % příslušníků generace mileniálů (lidé narození 

v průběhu 80. a 90. let) je ohroženo pocitem vyhoření.  

Zdroj: www.monster.cz 

 

V České republice roste počet pracujících seniorů 
Počet pracujících starších 60 let se za posledních 20 let v Česku zvýšil o 188 tisíc. Ke konci roku 2015 

jich tak bylo 356 tisíc. Jak informoval Český statistický úřad (ČSÚ), na vysoké zaměstnanosti se tak 

v České republice podílejí hlavně lidé vyššího věku. 
„Přírůstek počtu pracujících nad 60 let byl 2,5krát vyšší než celkový přírůstek všech pracujících. Růst 

zaměstnanosti je patrný především ve věkové skupině 60 až 64 let a je zásadně ovlivněn postupným 

zvyšováním věkové hranice pro odchod do důchodu,” uvedla předsedkyně ČSÚ Iva Ritschelová. 

 

http://www.byznys/ihned.cz
http://www.monster.cz/
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Mezi pracujícími staršími 65 let převažují důchodci v řádném starobním důchodu, z nichž více než 
třetinu tvoří absolventi vysokých škol. Loni jich bylo 99 tisíc ze 108 tisíc všech pracujících v tomto 
věku. Zatímco podíl absolventů vysokých škol mezi staršími lidmi dosahuje 23,3 procenta ze všech 
pracujících, ve skupině 65letých a starších je více než třetinový. 
V celé Evropské unii pracovalo v minulém roce 5,1 miliónu osob ve věku 65 a více let. Jejich podíl na 
celkovém počtu pracujících činil 2,3 procenta. V Česku je tento podíl 2,1 procenta. 
Počet osob ve věku 65 let a více v Česku v příštím roce překročí hranici dvou miliónů. 

Zdroj: ČTK 

 

 

Budoucnost HR spočívá v datech 

HR dnes stále více spoléhá na využití dat ve všech svých dílčích procesech a tento trend bude 
pokračovat i v příštích letech. Zásadní rozhodnutí už nebudou založena na pouhé intuici personalistů, 
ale na tvrdých důkazech podporovaných statistikami. Vedle toho se také očekává významný posun od 
retrospektivních metrik k více prediktivním a to v tom smyslu, že organizace bude předem 
informována o možných potížích i nových příležitostech a bude připravena včasně přijmout vhodná 
opatření. HR lídři se také více zapojí do finančních operací společností.  

Rozdíly mezi tradiční personalistikou a HR založeném na využití dat popsal server hrzone.com. 

Retence zaměstnanců 
Data poskytnou hlubší analýzu jednotlivých profesí a důvody, proč lidé v těchto pozicích zůstávají ve 
společnosti, nebo naopak, rozhodnou-li se odejít. Renomované mezinárodní firmy 
jako Google či Apple již tento přístup používají s velmi dobrými výsledky. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kariérní vyhlídky  
Data nabízí také informace o pravděpodobném počtu odsloužených let, které lze očekávat od 
zaměstnanců dané společnosti do budoucna. Také předvídají, na jakou úroveň v hierarchii 
společnosti se s velkou pravděpodobností dostanou. 
 
Efekt výhod  
Data pomáhají odhadnout, jaké typy zaměstnaneckých výhod mají přímý vliv na pracovní morálku a 
produktivitu. 
 
Lepší učení 
Data mohou naznačit nejúčinnější způsoby rozvoje zaměstnanců prostřednictvím sebezlepšování. 

https://tema.novinky.cz/evropska-unie
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Systém odměňování 
Data ukážou skutečnou motivaci skrytou za loajalitou zaměstnanců a jejich vysokou produktivitou 
tím, že poskytnou mnohem podrobnější informace než jednoduché platové průzkumy nebo 
manažerská intuice. 

Každý, kdo chce pracovat v HR primárně kvůli touze pracovat s lidmi, tak bude muset přizpůsobit také 
své myšlení a přijmout nevyhnutelnost práce s daty, kdy vlastní instinkt a předpoklady nahrazují 
prokazatelné trendy a statistiky. 

 

 

Co dělat s lidmi, když nejsou lidi 

Vojtěch Bednář 

S nedostatkem personálu se nyní potýká mnoho českých firem a nábor je žhavé téma personalistů. 
Co ale dělat se stávajícími zaměstnanci, kteří mají z nedostatku personálu často více práce, než by 
měli dělat a jsou přetěžováni? Hlavně nepodcenit. 

Nedostatek personálu může mít dvě podoby. V první podobě firmám chybí lidé pro rozvoj a růst, 
dokázali bychom expandovat, ale nemůžeme tak, jak bychom si přáli, protože vzniklé pozice nemáme 
kým naplnit. Ve druhé podobě ale práci, pro kterou nám chybí lidé, vykonávají stávající zaměstnanci. 
To velmi často znamená, že jsou zatěžováni více, než by měli, a že to vědí. 

Myslet si, že to, že se zaměstnanci nebouří, znamená, že nemáme problém, by bylo stejně tak naivní, 
jako nebezpečné. Častou chybou pak také je, že tím, že zaměstnancům jejich práci navíc 
kompenzujeme finančně, management považuje věc za vyřešenou, a dále s nimi nepracuje. 

Naši zaměstnanci by měli vědět, že hledáme další posily, měli bychom jím to říct (zejména ti méně 
kvalifikovaní mají totiž tendenci si myslet, že to neděláme a tak se z nich snažíme „sedřít kůži“). Dále 
by měli vědět, že jsou za práci navíc hodnoceni, tj. že se projevuje v jejich výplatě.  Pokud máme 
nějakou možnost je ȊŀŀƴƎŀȌƻǾŀǘ, tj. například požádat, aby nám pomohli s hledáním posil, má to 
nejenom efekt v tomto směru, ale také v tom, že je šance, že přestanou vnímat sebe jako součást 
problému, a začnou se chápat jako součást jeho řešení. A to není vše. 

Zaměstnanci by neměli být přetíženi příliš dlouho, protože jinak budou náš argument že „nejsou lidi“ 
považovat za výmluvu. Pokud to nejde jinak, můžeme alespoň střídat jejich umístění. Pokud 
zaměstnancům za nepohodlí a práci navíc něco slíbíme (a jedná se o slib v budoucnosti), měli bychom 
zajistit, že na něj v žádném případě nezapomeneme; následky na motivaci by byly katastrofální. 
Současně je potřeba, aby pokud už přijdou noví lidé, ti stávající reálně pocítili úlevu – alespoň 
dočasně, tj. aby mezi růstem v personálu a prací viděli jasnou souvislost. 

 

PhDr. Vojtěch Bednář je profesionální konzultant, firemní sociolog v oblasti 
vedení, řízení, motivace, interní komunikace a vztahů v rámci firmy. Autor řady 
knih a více jak 2 500 textů v odborných českých médiích a periodikách. Působí ve 
společnosti Firemní sociolog.  

 
Článek se svolením autora převzat z webových stránek www.firemni-sociolog.cz  

 

http://www.firemni-sociolog.cz/
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V tomto vydání na téma Jak rozluštit obsah některých pracovních inzerátů. 

¶ Mladý dynamický kolektiv= nikdo z vás, cucáků, tu dlouho nevydrží 

¶ Flexibilní pracovní doba = šéf si vždycky vzpomene s prací až v půl šesté večer 

¶ Možnost cestování = plánuje se přeložení centrály na exit 11 – Modletice 

¶ Neformální oblečení = ani nečekáme, že by se z tohoto platu někdo mohl fajnově oblékat 

¶ Možnost dalšího vzdělávání = každý duben je školení řidičů a obrok i bezpečnost práce 

¶ Zajímavé zaměstnanecké výhody = samotný plat nestojí za řeč 

¶ Odpovídající finanční ohodnocení = víme, že třetinu pracovní doby prosurfujete, a tomu 

odpovídá i mizerný plat 

¶ Schopnost pracovat samostatně = na otázky vám nikdo neodpoví, protože naši manažeři 

produktu zase tolik nerozumí 

¶ Možnost rychlého postupu = ten chlapík u kasy už do toho asi dlouho mlátit nevydrží 

¶ Pestrá pracovní náplň = kdejaký hejhula z horního patra vás bude 

moci úkolovat 

¶ Analytické uvažování = musíte vždycky uhodnout, co tím šéf vlastně 

myslel 

¶ Týmový hráč = budete dělat za tři lidi, co zrovna odcházejí 

¶ Odhodlání čelit výzvám = šéf po vás bude chtít dvě věci naráz, 

přičemž jedna popírá druhou 

¶ Komunikativnost = vedení něco odkomunikuje a na vás je to udělat 

¶ Moderní pracoviště = na záchod se chodí s ID kartou a po pěti minutách to automaticky 

zhasíná 

¶ Vhodné pro absolventy = z platu vám zbude tak akorát na pronájem garsonky 

¶ Příjemné a reprezentativní vystupování = nad 25 let se ani nehlaste 

¶ Pokročilé PC dovednosti = musíte umět přidat klipart do šéfovy prezentace 

¶ Nástup možný ihned = už tu čeká halda papírů na vyřízení 

¶ Zkušenost z podobné pozice min. 4 roky = nebo se aspoň znát se šéfovým synovcem 

¶ Vhodné pro cílevědomé a pozitivní typy = ten mamlas před vámi jednou řekl šéfovi „ne“ 

¶ Chuť učit se novým věcem = vedení mění svoji strategii každý měsíc 

¶ Schopnost efektivně vést lidi = dvakrát za rok zvýšíte někomu plat a letíte 

¶ Reprezentant značkové prodejny = prodavač 

¶ Konzultant prodeje = prodavač 

¶ Sales Reprezentant = prodavač 

¶ Officemanager = sekretářka 

¶ Facilitymanager= údržbář 

¶ Trainee = podrtžtaška 

 

 

Převzato z knihy 2ŜǊƴȇ tŜǘǊ ǊŀŘƝΥ Wŀƪ ǳŘŠƭŀǘ ƪŀǊƛŞǊǳΦ tǊŀƪǘƛŎƪł ǇǌƝǊǳőƪŀ ƪŀƴŎŜƭłǌǎƪŞ ƪǊȅǎȅΦ 

ComputerPress, a.s., 2010 
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WALMART 

Další díl tohoto seriálu je věnován finančně nejúspěšnější společnosti na světě, americkému 

obchodnímu řetězci Walmart. Podnik, který založil v roce 1964 v Arkansasu Samuel Walton, 

disponuje impozantními čísly dokládajícími jeho výjimečné postavení na trhu, zároveň je ale 

mnohými vnímán jako kontroverzní.   

 

Největší, nejsilnější, nejbohatší, nejlevnější 

 

Wal-mart  Stores Inc. nebo též Walmart vlastní ve Spojených státech hustou síť tzv. Supercenter, 

obchodních center – hypermarketů, dále diskontních obchodních domů a supermarketů, které pod 

jinými názvy provozuje také v Mexiku a státech Latinské Ameriky, v Kanadě, Japonsku, Indii a Velké 

Británii. S neúspěchem se snažil prosadit také v Německu a Jižní Koreji. Celkový kapitál této největší 

nadnárodní korporace na světě činí 193 mld. USD, roční zisk podle čistého objemu prodeje je 443 

mld., z nichž více než 63 % tvoří prodej potravinářského zboží. Velmi pestrý sortiment čítající 140 000 

produktů pro celkem 10 130 obchodů zajišťuje 6000 dodavatelů z celého světa, přičemž 

upřednostňováni jsou ti tuzemští, z nichž mnozí pro řetězec zboží přímo vyrábí. Když v roce 1984 

požádal Waltona tehdejší arkansaský guvernér Bill Clinton o pomoc místnímu textilnímu průmyslu 

válcovanému asijskou konkurencí, nakoupil Walton výhodně flanel a nechal v tamním závodě ušít 

košile, které pak díky promyšlené distribuci pod svou značkou bez problémů vyprodal. „Kupuj za málo 

a naskládej vysoko“, tak znělo jedno z jeho doporučení. 

 

Žijte levně vždy a všude 

 

   Za svůj nebývalý úspěch vděčí společnost velké pracovitosti svého zakladatele, který pracoval 

v obchodě již od dětských let, a také jeho velké šetrnosti a zcela jasné vizi. Jestliže se tehdejší 

obchodní řetězce soustřeďovaly především do velkých měst, Walton se cíleně zaměřil na to, aby 

velká nákupní centra měla i ta nejzapadlejší městečka, a aby v nich lidé dostali zboží  pokud možno 

s tou největší možnou slevou. Původní slogan také od začátku zněl „Vždycky nízké ceny, vždycky“ 

(před 20 lety byl změněn na současný „Ušetřete peníze, žijte lépe“). Řetězec začínal ve státech jako 

Kansas, Louisiana, Tennessee, Missouri, Kentucky či Oklahoma a postupně si vybudoval natolik 

hustou síť prodejen, že v současnosti činí největší vzdálenost mezi dvěma Walmart Supercentry 

necelých 100 km, 95 % jich je ovšem od sebe vzdáleno do 20 km. Jejich velikost činí od 6400 m2 do 

24 000 m2, průměrně však mají okolo 16 500 m2, tedy asi jako fotbalový stadion, a mohou zahrnovat 

také zahradní centrum, kadeřnictví, rychlé občerstvení, oční optiku, benzínové stanice apod. Týdně 

do některé ze 4500 prodejen zavítá 100 milionů Američanů, tedy každý třetí, přičemž z každých 100 

USD utracených na území Spojených států je 9 utraceno právě ve Walmartu. Týdně je ve Spojených 

státech otevřeno pět nových prodejen. 

 

Nejnižší ceny 

 

Díky jaké strategii se společnosti podařilo dosáhnout trvale nízkých cen? Walton, který jak již bylo 

řečeno, pracoval v obchodě od dětství, nejdříve v mlékařství své matky v Oklahomě, poté jako 

prodavač místního tisku, měl o obchod a chování zákazníka odjakživa zájem. Byl jedním z prvních, 
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který zavedl samoobsluhu, vyřadil ze spolupráce obchodní zástupce distributorů, čímž ušetřil na jejich 

provizích a místo toho se angažoval v samotné výrobě tak, že výrobci obstaral levný materiál, zbavil 

ho nákladů za dopravu, kterou obstarávala firemní nákladní auta /zpočátku co nejlevnější/  a zajistil 

mu odbyt. Tím, že měl pod kontrolou dopravu, ušetřil další peníze, jelikož do logistiky zapojil tzv. 

překládku, kdy zboží bez prodlení přemísťoval z nákladních vozidel dodavatele do vlastních dodávek 

směřujících přímo do obchodů, aniž by zbytečně prodlévalo v meziskladech, a zároveň zajistil, aby se 

žádné auto nikdy nevracelo zpátky prázdné. Při vývoji tohoto systému čerpal i ze své zkušenosti 

z období druhé světové války, kdy pracoval u vojenské policie v odboru kontroly různých federálních 

zařízení zajišťujících infrastrukturu ozbrojených sil od výrobních závodů až po sklady. Jeho vrozená 

šetrnost se projevovala i v dalších úsporách, ve strohém vybavení kanceláří, levných firemních 

autech, levné dopravě a ubytování pracovníků i jeho samého na služebních cestách, a v neposlední 

řadě také na charitě a platech zaměstnanců.  

 

Poznej svého zákazníka 

 

Zmíněnými strategiemi tedy Walton dosahoval trvale velmi nízkých cen a neustále se zvyšující 

expanze, přičemž zároveň usiloval poskytovat zákazníkům i ty nejlepší služby. Investoval proto do 

moderních technologií, jako jeden z prvních začal používat tzv. RDIF čipy /čipy s anténou navazující na 

původní čárové kódy/, v arkansaské centrále pak mají experti na obchodní psychologii k dispozici 

ústřední monitor, na němž lze sledovat dění v každé z prodejen, zákazníkův pohyb a orientaci po 

prodejně, jeho výběr konkrétních produktů, pohyb 

zboží a spolu s počítačovým systémem tak 

nepřetržitě provádět analýzu prodeje a na základě 

toho pak oslovovat distributory s konkrétní 

objednávkou. Tento systém nazvaný pull production 

zavedl jako první právě Wallmart. Kamerový systém 

umístěný nejen uvnitř prodejen, ale také venku na 

parkovištích se navíc snaží omezit vysokou 

kriminalitu, jelikož na území jeho obchodních center 

dochází ke statisícům kriminálních činů, od přepadení 

a únosů až po vraždy. Zákazníci pocházejí většinou z nižší třídy, pětina z nich dokonce ani nevlastní 

bankovní účet, jsou politicky i sociálně konzervativní (přes 70 % z nich volilo G.W.Bushe, víc jak 

polovina nesouhlasí s homosexuálními sňatky) a velká část z nich se hlásí ke křesťanství, čemuž 

společnost vychází vstříc prodejem zboží s křesťanskou tématikou (roční zisk 1 mld. USD), CD nosičů 

obsahujících pouze „slušný“ hip-hop, dámských hygienických potřeb balených do speciálních obalů a 

zákazem prodeje tzv. pánských magazínů. 

 

Vysoká cena za nízké ceny? 

 

   Jak už bylo zmíněno výše, nic není zadarmo a všechno, i tak příjemná věc jako levné zboží, ve finále 

něco stojí. Jestliže Waltonova filozofie byla jednoznačně pro-zákaznická, tj. nejnižší ceny, nejlepší 

služby, jeho zaměstnanecká politika už tak štědrá nebyla. Podobně se stavěl i k charitativní činnosti, 

kterou v zásadě odmítal s tím, že jeho firma pomáhá lidem právě možností nakoupit levně a tím 

přispívá ke kvalitě jejich života a odliv části zisků na charitu by tento přínos znemožnil. Nicméně po 

jeho smrti v roce 1992, kdy zdědili společnost jeho potomci a řídí ji Doug McMillon (členkou dozorčí 
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rady byla kdysi rovněž Hillary Clintonová), se situace obrátila k lepšímu, Walmart věnuje ročně na 

charitativní účely miliardu dolarů, v roce 2005 pak poskytl 20 milionů na škody způsobené hurikánem 

Katrina.  

Společnost také přidala do sortimentu více zdravých potravin, snížila ceny celozrnných produktů a 

zeleniny a naopak omezila nabídku těch s vysokým obsahem soli a cukru. Aktivní je rovněž v oblasti 

ekologie, 15 jejích nákladních vozů jezdí na bio olej získávaný z vlastních restaurací, od roku 2007 se 

snaží o podstatné snížení spotřeby energie a emisí.  

 

Pracující chudí 

 

Dlouhodobě problematická je však zaměstnanecká politika společnosti, potlačování odborů, špatné 

pracovní prostředí, velký objem práce, přetěžování zaměstnanců, neplacené přesčasy a zejména 

nízké platy, jedny z nejnižších v zemi, z nichž si zaměstnanci mnohdy nemohou dovolit platit kvalitní 

zdravotní pojištění a jsou nuceni pobírat sociálních příspěvky včetně příspěvků na jídlo, což stojí stát 

miliardu ročně. V roce 2014 proběhly stávky zaměstnanců na zvýšení platů a zlepšení pracovních 

podmínek, které měly podle mnohých za následek uzavření několika desítek prodejen, přestože firma 

uvádí jako důvod jejich rekonstrukci. Letos oznámila zavření 270 prodejen, díky čemuž přijde o práci 

16 000 lidí. Chválu nesklízí ani u dodavatelů za své poplatky za jejich nadprůměrně nebo naopak 

podprůměrně se prodávající zboží či vysoké regálovné. 

Walmart bývá dále silně kritizován za to, že kam přijde, tam ničí veškerou maloobchodní konkurenci 

v podobě malých obchodů a provozoven, takže na dvě jím vytvořená pracovní místa tři další zničí a 

do 10 let také zkrachuje většina konkurenčních obchodů, jejichž zisk by z 63 % dál cirkuloval v místní 

komunitě, zatímco v případě Walmartu je to o 20 % méně a zbytek putuje na ústředí.  

Na téma ekonomického přínosu Walmartu dlouhodobě vznikají názorově protichůdné studie 

pocházející z amerických univerzit, státních institucí a soukromých médií, z nichž jedny jej kritizují za 

výše popsané nedostatky, druhé jej oceňují coby největšího soukromého zaměstnavatele na světě a 

vyzdvihují jeho schopnost ušetřit americkým domácnostem díky svým nízkým cenám 200 miliard USD 

ročně.  

 

  

 

 

 

 

 

±ȇǾƻƧ ŦƛǊŜƳƴƝƘƻ ƭƻƎŀ Ǿ ƻōŘƻōƝ мфсн-2016 

 

Použité prameny: Ivan Brož: 5ŀƭƛ ǎǾŞ ƧƳŞƴƻ ȊƴŀőŎŜ, nakl. Moravská Bastei MOBA 2007, 

wikipedia.org/Walmart, Youtube.com: 23 Scary Walmart Facts You Really Should Know.  

http://www.wikipedia.org/
https://en.wikipedia.org/wiki/File:Walmartlogo2.png
https://en.wikipedia.org/wiki/File:Walmartlogo1.png
https://en.wikipedia.org/wiki/File:Wal-Mart_logo.svg
https://en.wikipedia.org/wiki/File:New_Walmart_Logo.svg
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KNIŽNÍ NOVINKY 

Na co lidé slyší. Tajné tipy pro ty, kdo chtějí lépe komunikovat 

Simon Lancaster 

248 stran, Management  Press 

 

Význam řečnického umění znali a studovali už staří Řekové. Poznatky současné 

neurovědy ve spojení s principy starými tisíce let posouvají toto studium a jeho 

praktické využití na novou úroveň. Simon Lancaster, jeden z předních světových 

expertů na komunikaci, který píše projevy stejně tak pro špičkové politiky jako pro 

manažery velkých firem, nabízí nový pohled na obor, jenž se v našich podmínkách na několik 

desetiletí ocitl mimo hlavní vývojové proudy. Principy tohoto umění však platit nepřestaly: vždy jde o 

to, jak působit na instinkty, emoce a logické myšlení posluchačů. Existují přitom určité osvědčené 

techniky a nástroje, jak toho lze dosáhnout (heslo „učit se, učit se, učit se“ je toho drobnou ukázkou). 

Tomu, kdo je zvládne, dávají velkou moc. A není to nic iluzorního: účinky jsou srovnatelné s drogami.  

Přestože se toto komunikační umění zrodilo v politice, jeho uplatnění v dnešním světě je daleko širší, 

ať již jde o právo, public relations, marketing, reklamu a média, ale třeba i o vědu. Autor nicméně 

zdůrazňuje jeho význam především v kontextu vedení lidí. Jak je přesvědčit? Jak je získat na svoji 

stranu? Co jim nabídnout? Jak se postarat, aby se cítili dobře? I když by nemělo jít o vítězství formy 

nad obsahem, kniha obsahuje řadu příkladů a informací, které mohou být užitečné jak pro ty, které si 

tento „tajný jazyk vůdců“ chtějí osvojit a pracovat s ním, tak pro ty, kteří se chtějí mít na pozoru před 

manipulací. 

 

Citlivost jako výhoda. Jak proměnit svou citlivost v sílu 

Kathrin Sohst 

256 stran, Grada Publishing 

Téměř čtvrtina lidí vnímá vnější i vnitřní podněty intenzivněji, jsou nadprůměrně 

citliví a často si už od dětství připadají „tak nějak jiní“. Zjistěte, zda k těmto lidem 

patříte, a odhalte své silné stránky. Tato kniha vám dodá sílu a naučí vás zacházet 

s vaší citlivostí ve všech oblastech života. Autorka krok za krokem odhaluje 

jedinečný vzorec, s nímž proměníte svou citlivost v sílu a výhodu, a nabízí senzitivním lidem konkrétní 

„posilovače“. V jejich rámci jsou zmíněny psychologické metody jako např. meditace všímavosti, 

koučink a terapie, jóga, vztah k přírodě a zvířatům či vhodná strava. 

 

Šest pilířů manažerského úspěchu. Jak je posilovat, rozvíjet a využívat v 

manažerském i osobním životě 

Suchý Jiří, Papánek Petr, Náhlovský Pavel 

144 stran, nakladatelství Grada Publishing 

Spočívá tajemství úspěchu v manažerském i osobním životě ve schopnostech, 
inteligenci nebo je za tím něco jiného? Jak může každý posílit ty oblasti, které jsou 
pro dlouhodobou úspěšnost nejdůležitější? Autoři této ojedinělé knížky, 
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uznávaný manažer, zkušený kouč a poradce vám budou průvodci na cestě k manažerské moudrosti, 
která nebude jen plná rychlých úspěchů, ale bude pro vás bezpochyby obohacující a bude stát za to. 

 

Trénink obou polovin mozku. Soubor 60 cvičení, která rozvíjejí vizuální, 

matematické, sociální dovednosti.  

Bragdon, Allen, Fellows Leonard 

128 stran, nakladatelství Portál 

 

Soubor 60 cvičení ve formě nejrůznějších hlavolamů a hádanek je určen všem, kdo 

chtějí rozvinout své vizuální, jazykové, matematické, sociální a další dovednosti – 

mládeži i dospělým. Při luštění a řešení jednotlivých úkolů jsou totiž stimulována různá mozková 

centra v obou hemisférách. Cvičení jsou doplněna nápovědou a pro kontrolu jsou v knize uvedena i 

správná řešení. Úkoly jsou dostatečně náročné i pro zkušené řešitele a díky nápovědám jsou 

dostupné i ostatním. 

Autoři jsou zakladatelé nakladatelství Allen D. Bragdon Publishers, které vydává knihy s nejnovějšími 

informacemi o fungování mozku. 

 

 

Nastává doba hub a jablek 

Pomalu se přibližuje podzim a konečně se letos houbaři 

dočkali, po delším období sucha, dostatečných úlovků, neboť 

houby začaly růst téměř na celém území republiky. Také na 

zahrádkách dozrávají a v obchodech jsou již k vidění letošní 

jablka – úroda je poměrně vysoká. 

V našem kulinářském okénku uveřejňujeme proto několik, ne 

tak běžných, ale snadných a poměrně rychlých, receptů z hub. 

Ty pak doplňujeme oblíbeným receptem na moučník z jablek. 

 

Houbové karbanátky  

Porcí: 4  

Doba přípravy: 45 min  

 

 

Použité suroviny: 500 g hub | 2 lžíce oleje | 2 cibule | 2 vejce | kmín | 6 stroužků česneku | pór | 1 

lžíce sojové omáčky | 1 lžíce solamylu 

Postup:Na oleji zpěníme nakrájenou cibuli, přidáme houby, sůl a 

kmín, vydusíme a přidáme sojovou omáčku, vejce, ještě trochu 

zamícháme a odstavíme. Přidáme česnek, nakrájený pórek, 

strouhanku, solamyl nebo prolisované brambory. Hmota musí být 

hustá. Zformujeme karbanátky, obalíme v trojobalu a usmažíme. 

Houbové karbanátky podáváme s vařenými brambory. 
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Houbové rizoto  

Porcí:4  

Doba přípravy: 45 min  

 

 

Použité suroviny: 500 g rýže | 750 g hub | 100 g slaniny | 1 cibule | 1 kostka masoxu | 150 g sýra 

parmazán | olivový olej | sůl, pepř | oregáno, tymián |  

Postup:Na oleji rozhřejeme nakrájenou slaninu, přidáme 

cibulku, nakrájené houby, osolíme, opepříme a opékáme tak 

dlouho, dokud se voda nevypaří. Přisypeme rýži a za stálého 

míchání zahříváme. Přidáme bylinky a vývar z masoxu a 

zalijeme 1/3 vody. Vaříme na mírném ohni. Postupné 

doléváme vodu a vaříme, dokud není rýže měkká. Rizoto 

dochutíme polovinou parmazánu a kořením. Houbové rizoto 

před podáváním posypeme zbytkem sýra.  

Houbový guláš s paprikami  

Porcí:4  

Doba přípravy: 35 min  

 

 

Použité suroviny: 350 g směsi hub | 1 velká cibule| olej | sladká paprika | 3 čerstvé papriky | 

rajčatový protlak |  

Postup: Na kroužky nakrájenou cibuli zpěníme na oleji, 

přidáme sladkou papriku, nakrájené papriky, rajčatový 

protlak, nakrájené houby, osolíme a dusíme do změknutí. 

Pokud to není nutné, nepodléváme vodou. Podáváme s 

chlebem, rýží nebo brambory. 

Houbový nákyp s květákem  

Porcí:4  

Doba přípravy: 60 min  

 

 

Použité suroviny: 200 g žampiónů nebo jiných hub | 1 středně velký květák| 1 cibule | 4 vejce | 4 

lžíce másla | 70 g hladké mouky | sůl, pepř podle chuti | zelená petrželka nebo pažitka | tuk nebo 

olej na vymazání |  

Postup: Květák omyjeme, rozkrojíme na menší kusy a uvaříme v osolené vodě do poloměkka - asi 15 

minut. Scedíme a rozebereme na růžičky. Houby očistíme a nakrájíme na plátky, oloupanou cibuli 

drobně nasekáme. Na pánvi rozehřejeme dvě lžíce másla, zpěníme cibuli, přidáme houby, osolíme a 

krátce podusíme - asi 10 minut. Vaječné žloutky oddělíme od bílků, žloutky v míse utřeme se 

změklým máslem, vmícháme mouku, připravené houby a květák, nasekanou zelenou petržel nebo 

pažitku (trochu si necháme na ozdobení), osolíme a opepříme. Z bílků ušleháme tuhý sníh a 

vmícháme ho opatrně do směsi. Vymažeme zapékací misku nebo pekáček, naplníme připravenou 

směsí a pečeme ve vyhřáté troubě při teplotě 200 °C asi 30 minut. Houbový nákyp s květákem 
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rozdělíme na talíře, posypeme zelenou petrželí nebo pažitkou a podáváme s vařenými brambory 

nebo čerstvým chlebem.  

A slíbený chutný moučník na konec. 

Velmi jemný koláč s jablky 

Použité suroviny:Těsto: 200 g hladké mouky |100 až 120 g másla |125 g cukru |2 rovné lžičky prášku 
do pečiva |2 až 3 vejce |1 až 4 lžičky mléka (k dosažení správné hustoty těsta) |šťáva z ½ citronu 
(nebo 4 kapky esence s vůní citronu) |dále potřebujeme: 500 až 800 g jablek |2 lžíce broskvové nebo 
meruňkové marmelády nebo džemu. 

 
Postup: Troubu předehřejeme na 170°C až 180°C, plynovou 
troubu nastavíme na stupeň 3 až 4, dortovou formu (průměr 
cca 28 cm) vymažeme (okraje není třeba vymazávat), máslo 
s cukrem, vejci, solí a s citronovou šťávou (esencí) utřeme a 
postupně přidáváme: mouku smíchanou s práškem do pečiva, 
mléko (jen tolik mléka, aby těsto zůstalo husté), vzniklým 
těstem naplníme dortovou formu a těsto hezky zarovnáme, 
jablka oloupeme, nakrájíme na čtvrtky a zbavíme jádřinců, 
vnější část podélně několikrát nařízneme, takto připravená 
jablka rovnoměrně rozprostřeme na těsto tak, aby byl povrch jimi úplně pokryt.  
Peče se cca 40 až 50 minut. Následně smícháme 2 lžíce džemu nebo marmelády s přibližně 1 lžící 
vody a ihned po upečení mašlovačkou potřeme povrch koláče, čímž se vytvoří lesklá poleva (viz foto). 
 

DOBROU CHUŤ!!! 

 

 

Ing. Milan Benešje předsedou dozorčí rady a čestným členem Klubu personalistů, ve 

volném čase mj. také vynikajícím kuchařem, cukrářem a mykologem.  

 

 

 

 


