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Tato diplomova prace v teoretické ¢&asti shrnuje poznatky o
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dotazniku. Je doplnén o rozhovory s manazery a obchodniky Allianz
pojistovny. Cilem je zjistit uroven obchodnich a manaZzerskych dovednosti
s vlivem na rozvoj a produktivitu manazer a obchodniku vstupujicich do
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This diploma thesis in the theoretical part summarizes knowledge
about concepts that are closely related to talent management. The
practical part of the diploma thesis is devoted to trainee programs of
Allianz insurance supplemented by a survey which was carried out by
internal data analysis and questionnaire. It is complemented by interviews
with managers and traders of Allianz Insurance Company. The objective is
to find out the level of business and managerial skills with an impact on
the development and productivity of managers and traders entering Allianz

Insurance program trainees.
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uvoD

Kazdy slavny a uspésny sportovec, ktery se ve svém sportovnim
odvétvi dostal az na vrchol, urcité Casto slychaval od svého okoli vétu: no
jo, kdyz ma na to talent, tak to jde samo, samoziejmé&, Ze musi hodné
trénovat, ale bez talentu by mu to bylo na nic. Opravdu to nejde bez
talentu? A kdyz nemam tolik toho talentu, nema cenu ani trénovat, protoze
se uspéch stejné nedostavi? Vzdyt si staci vzit dobrého trenéra nebo
koucCe, ktery uz vi, co ma se svym svéfencem délat a jak ho dovést
k uspéchu. Dulezitou otazkou je, jak se vlastné pozna, ze ma nékdo na
néco talent. Talent se preci neda zméfit. Asi nejvice je to vidét u
zacCinajicich sportovcl a jejich rodi€a. Ti pfesné védi, Ze pravé oni maji ten
nejvétsi talent ve svém synovi Ci dcefi, ale ten trenér s nim prosté neumi
pracovat a déla to Spatné. Slova talent a trénink jsou nejvice spojovana se
sportovnim svétem. Cilem této diplomové prace je se na tato slova

podivat z jiného hlediska.

V nasledujicich fadcich to bude hledisko o mnoho odbornéjsi,
protoze bude popsano, jak se pracuje s talenty v manazerském svété a
jak se o tyto talenty starat a jaké tréninky jim nabidnout, aby se z nich stali
ti nejlepSi ve svém oboru. V této praci bude tim manaZerskym svétem
Allianz pojiStovna, jedna z nejvétSich pojiStoven na svété i na tuzemském
pojistovacim trhu. V teoretické Casti této prace se podivame na pojem
talent management a rozebereme pojmy, které s talent managementem
uzce souviseji. V praktické Casti budou popsany jednotlivé trainee
programy Allianz pojistovny a bude zkouman jejich pfinos pro manazery a
obchodniky Allianz pojistovny. V rozhovorech s nimi se dozvime, jak

vnimaji tyto programy.



1 TALENT MANAGEMENT

Jednodu$e fFeCeno talent managementu je fizeni talentu.
Management znamena dosahovani vysledkd prostfednictvim jinych lidi,
talent je vrozena nadprimérna uroven schopnosti a dovednosti. Talent
management je ,proces identifikace, ziskavani, rozvijeni, udrzeni a vyuZiti
talentd“. (KOCIANOVA, 2012, s. 110). ,Vybér, rozvoj, rozmistovani a
stabilizace talentd znamena chapat kazdého jedince jako jedinecnou,
nezaménitelnou osobnost, ktera disponuje mj. i pfedpoklady, s nimiz sice
zaZloutlé personalni normativy nepocitaly, nicméné predstavuji vyrazny
vklad, ktery moudra firma dokaze ocenit a vyuzit‘. (BARTAK, 2011, s.
137).

V dnesdni dobé, kdy nabidka pracovnich mist pfevySuje poptavku po
pracovnich mistech, se stava fizeni talentl a hlavné jejich stabilizace
jednou z nejdulezitéjSich priorit kazdé podniku &i organizace. Pro uspésné
fizeni talentd je nezbytné mit systémové nastavené, propracované a
zprocesované dulezité oblasti pfi praci s talenty, mezi které patfi oteviena
a jasna komunikace, motivacni pobidky pro pracovniky, ktefi chtéji byt
odménéni nad ramec své mzdy. Stimto souvisejici hodnoceni a
odménovani. Toto v8e by mélo byt v souladu s hlavnimi strategickymi cili
organizace Ci podniku. Ke tvorbé strategie jsou mnohdy pfizvani i ti
nejlepSi zaméstnanci podniku. Velice dilezita je emocni inteligence, Casto
opomijena, ale protoze lidé nejsou stroje, je otazka emoci velice dilezitou
pfi Fizeni lidi.

Cely proces Fizeni talentl zacCina spravnou identifikaci a vybérem
toho, kdo je tim talentem. Vybér Ize provést napf. pomoci assessment

centra.



1.1 Assessment centrum

Assessment centrum je specificka forma vybérového fizeni na
rizné pozice.

Wagnerova (2011) uvadi, Zze assessment centrum je metoda, ktera
se zacCala poprvé pouzivat v USA v padesatych letech 20. Stoleti.

~Je to vlastné sled nékolika praktickych uloh, podle kterych se
posuzuje budouci vykon uchazeée v praci.“ (WAGNEROVA, 2011, s. 18).

Jedna se vétSinou o celodenni komplexni diagnosticky program,
ktery zahrnuje kromé klasickych ustnich pohovor( také rizné modelové
situace.

Vykon je hodnocen na nékolika rovinach a nejlépe nékolika na sobé
nezavislymi a proskolenymi hodnotiteli v€etné svych budoucich
nadfizenych.

Assessment centra jsou doménou personalistiky a fizeni lidskych
zdroju. Mohou byt organizovana interné pfimo organizaci, ktera vypisuje
vybérové fizeni (to je bézné hlavné ve velkych firmach s vlastnim HR
oddélenim), nebo byvaji za ucCelem organizace assessment center
najimany externi firmy. Bé&Znou praxi je spoluprace interniho HR oddéleni
firmy s externi firmou, ktera dodava potfebné know-how a nezavislé
hodnotitele.

V assessment centrum se hodnoti realné chovani jedince. Soucasti
jsou i behavioralni pohovory a psychodiagnostické testy.

Hodnoceni probiha v kontextu skupin, kde Ize pozorovat chovani a
komunika¢ni dovednosti jedincl a porovnavat je mezi sebou. Assessment
centrum by mélo probihat po dobu 1-2 dnu.

,Jde o postup, ne o specifické misto*. (WAGNEROVA, 2011, s. 18).
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1.2 Strategie

Marini¢ (2008) pouziva k definovani strategie odpovédi na Zzfi

zakladni otazky:
(1 jaky je obsah a struktura firemni strategie?
(1 jaky je postup pfi koncipovani a realizace strategie?

0 jak hodnotit, pfipadné jak méfit jednotlivé vystupy z firemni

strategie?

Pojem strategie se pouziva v ekonomice pro ,vyjadieni pomér(
ambici a cild spolecné s orientaci k jejich dozeni® (KARLOF,
LOVINGSSON, 2006, s. 249).

Lhotsky (2010) v souvislosti se strategii mluvi o scénafi vyvoje,

jedna se o strategii vyvoje podniku, ktera muze byt:

0 strategie pro nejpravdépodobnéjsi variantu vyvoje,
O strategie pro nepravdépodobny optimisticky vyvoj,
O strategie pro nepravdépodobny pesimisticky vyvoj.

Podle Jakubikové (2008) wurCuji strategie zakladni sméry,
prezentaci prostifedkll a metod, které vedou k naplnéni stanovenych cill
firmy. Strategie by vS8ak méla firmu pomoci pfipravit na vSechny mozné
situace, u kterych je pravdépodobné, ze se uskuteCni. Krizové strategie

pak pomahaiji predvidat reakci firmy na mozné ohrozeni — krize firmy.

Ve své knize Skryti Sampioni 20. stoleti otevira Simon (2004)
otazku strategie uspé&snych firem na trhu. Strategii vidi jako jak uméni tak
védu, ,jejimz pfedmétem je vytvareni a vyuzivani podnikovych zdroju tak,
aby zajistily zisky a dlouhodobé preziti podniku®. (2007, s. 307). Strategie
nemuze byt podle néj pouhou védou z toho ddvodu, Ze jde vzdy o

vytvareni né€eho nového a odliSného, je v ni zahrnuta kreativita.

Véda se podle filozofa 20.stoleti Bergsona musi vyporadat s

opakovatelnymi fenomény, chce-li odhalovat nové zakonitosti. Strategii
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v3ak nelze opakovat ani napodobovat. Uginné strategie mohou vzniknout
pouze je-li zapojena tvofivost, originalita a lateralni mysleni. Strategie v

sobé zahrnuje kratkodoby i dlouhodoby pohled, uzky i Siroky zabér.

Otec vojenské strategie- Carl von Clausewitz vymezuje ucel
strategie vojska takto: , Strategie musi armadu doprovazet az na bojisté,
aby se na misté patficné usporadaly detaily a aby se v celkovém planu
neustale délaly nezbytné upravy. Proto neni mozné ani na chvili pfestat na
strategii pracovat®. (SIMON, 2004, s. 307).

Cinnosti, které souviseji s realizaci a tvorbou strategie Ize rozdélit
do tfi fazi: faze pfipravy, realizace a kontrola plnéni s naslednou korekci.
Jako pfi kazdé jiné tymové Cinnosti je i zde na zaCatku procesu treba
ustanovit realizaéni tym spolu se v8emi sounalezitostmi (odpovédnost,
podfizenost, rozdéleni ukoll, atd.). Nasledna faze realizace probiha

soubézné s fazi kontroly a korekce.

Z hlediska definice a implementace firemni strategie je mozno

rozlisit nasledné a nezbytné kroky:
Krok 1: identifikace a definice

identifikuje se trzni pozice firmy, analyzuji se potencidly, silné a
slabé stranky, definuji se pfilezitosti a hrozby na zakladé

konfrontace s vizi,
Krok 2: synergicky efekt a hodnota

vytvareni strategické aliance s cilem zvysit konkurence schopnost,

rozsifeni trzniho segmentu i potencialu,
Krok 3: generatory hodnoty

efektivni aplikace a vyuziti nejnovéjSich poznatki a technologii v

ramci vyrobniho procesu a moznosti zmény,
Krok 4a: hodnota plynouci ze zakaznického portfolia

analyza hodnoty pro zakaznika, monitorovani loajality zakaznika a
satisfakce zakaznika,
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Krok 4b: riziko

generace spokojenosti zakaznika a jeho vérnosti znaCce a

nasledna redukce rizika nenadalého poklesu trzeb,
Krok 4c: trzni sila- potencial

Koordinovani politiky na zakaznika a nasledné zvySovani trzni sily

v dlouhodobém ¢asovém horizontu,
Krok 5: naklady

Synergicky efekt slouzi jako potencial pro snizeni nakladd vyroby,
prodeje a sluzeb, coz pfinese vyhodnéjsi pozici pro vyjednavani s
prodejci ohledné efektivni sité dealerll. Tato sit' v pfipadé vypadku
distribuce zboZzZi predstavuje levnéjSi feSeni. Kontrola prodeje

efektivné vyuziva nastroju cenové politiky.
Krok 6: optimalizace

»,Cena vyrobku spolu se strategii prodeje musi odpovidat konkrétni
situaci a vyvoji daného trhu a moznostem firmy. Vzdy je tfeba mit
na paméti ucelovost vynakladani prostfedkl s ohledem na
souvislost vykon/cena produktu a pozadavky zakaznikd“ .Marini¢
(2008).

Jakubikova (2008) ve svém pohledu na proces tvorby strategie

rozliSuje 4 zakladni faze:
O strategicka analyza,
0 formulace strategie,
0 implementace strategie,

O strategicka kontrola.
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Obrazek 1: Graficky znazornény proces tvorby strategie podle

Jakubikové
STRATEGICKA Varianty strategie
4 7| ANALYVZA
A
A 4
\ 4
FORMULACE
STRATEGIE Proces vybéru — na drovni:
- podnik
v - strategické jednotky podniku
- odbornd oddéleni
IMPLEMENTACE 'y
STRATEGIE A\ 4
TVORBA Urceni vhodnosti
AP .
strategie
v STRATEGIE
STRATEGICKA v
< Okolni prostfedi a
KONTROLA «
ochrana pred
v
Moznosti firmy
4.
k napravé slabych
v
Vzit v Gvahu kulturni a
<_
politicky kontext

Zdroj: Vlastni grafika podle Jakubikové (2008, s. 28)

Samotna strategie se pak zpracovava v rdznych variantach,
nasledny vybér té optimalni probiha jak na urovni podniku tak na urovni
jednotlivych strategickych jednotek podniku i na udrovni jednotlivych
oddéleni (vyroba, finance, marketing..atd.). Vlastni proces vybéru je
komplexni. Jeho obtiznost stoupa s rozmanitosti produktd a s oblasti
pusobeni firmy.

S vybérem strategie souvisi jeji vhodnost, ktera se uréuje pomoci tFi
Kritérii:

1 wvyuziti pfilezitosti z okolniho prostfedi a obrana vuci hrozbam,
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(1 zhodnoceni sil a hlavni kvalifikace firmy, ktera zabrani nebo

napravuje slabé stranky,

O odpovida kulturnimu a politickému kontextu,

Vhodnost strategie je mozno stanovit i pomoci analytickych technik

jako jsou:
0 matice zivotniho cyklu/portfolia
O analyza hodnotového fetézce
O analyza obchodniho profilu pomoci databaze PIMS

1 analyza strategickych moznosti s vyuzitim metod klasifikace,

rozhodovacich stromU, planovani scénaru a dalsi.

Simon (2004), ktery se ve své knizce Skryti Sampioni zabyva
strategiemi malo znamych firem, které jsou v3ak velmi uspésné, rozliSuje
pfi vytvareni strategie dva aspekty - obsah a proces. Obsah - zahrnuje
formulovani cil, vymezeni pfedmétu podnikani a trhu, analyzu
konkurence atd. Proces - Arie de Geus, ktery byl dfive odpovédny za

strategie podniku Shell, ,povaZuje ponauceni ziskana v ramci tohoto

Vigwviiv s

1.3 Komunikace

Komunikace je vzdjemné sdélovani mezi lidmi. Uméni hovofit jeden
s druhym, Fikat, co si skute¢né myslime a citime, fikat to jasné a ujiStovat
se ze jsme slySeli spravné. Komunikujeme i mimoslovni komunikaci,
signaly, které vysilame svym télem, gesty, mimikou.

Uginna komunikace je zakladem vedeni a managementu. Nevede
shora dolG, nebo zdola nahoru, nybrz je dvousmérna a kontinualni
(HELLER, 2004, s.149).
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Schopnosti  komunikovat prostfednictvim symbolid se ¢lovék
odliSuje od zvifat. Komunikace s druhymi lidmi nam umoZznuje poznat i ty
véci, se kterymi jsme se osobné& nesetkali. Clovék si tak rozsifuje oblast
védéni. Schopnost komunikovat a komunikaci nadale rozvijet ma v dnesni
dobé &im dal vyrazngjsi vliv na postaveni ¢lovéka. Cim jasnégji a uplngji
dokazeme sdélit napady a myslenky, tim uspésnéjsSi jsme ve vSem, do
ceho se pustime.

~,Abyste komunikovali efektivné, musite si byt védomi vyjadfovacich
prostfedku a kanall“ (HELLER, 2004, s. 150).

Forsyth (2009) vymezuje komunikaci jako sdélovani a sdileni, tj.
predavani a pfijimani vyznama mezi lidmi. Komunikace je specifikou formu
spojeni mezi lidmi a podili se také na fungovani vztahd mezi lidmi vibec.

Abychom se mohli s jinym ¢lovékem domluvit, nesmime opomenout
mnoho faktor(d. Musime zvladnout uméni dorozuméni, nutnost vzajemné
si naslouchat, ale i se navzajem slySet.

Verbalni komunikace je vyjadfovani pomoci slov. Slova jsou Spatni
nositelé informaci. Ddulezité je pfi komunikaci, kdyZz nékomu néco
vysvétlujeme nebo jen povidame, abychom se snazili do té osoby vcitit.
Pokud se vcitime do druhé osoby jsme zase o kus blize k uspésné
komunikaci. Komunikace znamena zajimat se, uméni byt zticha a
poslouchat.

Neverbalni komunikaci je feC téla. Neverbalni komunikace je
naprosto neodmyslitelnou soucasti socialniho styku, proto nemlzeme
klast ddraz na to, co si sdélujeme, ale i jak to sdélujeme. Soucasti

neverbalni komunikace je mimika (to co sdélujeme vyrazem obliCeje).

1.4 Motivace

Motivace lezi v samém jadru fizeni lidi a zdaleka nejde jen o
pochvalu za dobrou praci (HELLER, 2004, s. 168)
Podle Nakonecného (2000) je vyznam motivace mnohem hlubsi a

AT 4 &4
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kazdodenniho Zivota kazdého z nas, i kdyz si to vibec neuvédomujeme.
Motivace je psychicky proces vedouci k energetizaci organismu. Motivace
usmérnuje nasSe chovani a jednani pro dosazeni urcitého cile. Vyjadfuje
souhrn vSech skuteCnosti — radost, zvidavost, pozitivni pocity, radostné
oCekavani, které podporuji nebo tlumi jedince, aby néco konal nebo
nekonal. Motivy jsou osobni pfi€iny urCitého chovani — jsou to pohnutky,
psychologické pfiCiny reakci, Cinnosti a jednani Clovéka zaméfené na
uspokojovani urcitych potreb.

.Motivace lidi je jedna z nejdulezitéjSich schopnosti, protoze
vSechny ostatni schopnosti zaviseji pravé na ni. Lidé jsou motivovani
rlznymi potfebami: potfebou pocitu bezpedi, uznani, uspokojeni z dobfe
vykonané prace.“(BELOHLAVEK, 2008, s.48).

Mezi potieby patfi také penize a dalSi socialni aspekty jejich prace.
Dobry vedouci se ucCi rozpoznavat tyto charakteristiky a vhodné je
vyuzivat k motivaci kazdého zaméstnance. Ve funkci vedouciho si
nesmite myslet, ze kazdy sdili vase cile a prani. Ne kazdy chce
propadnout ,nemoci vedouciho nebo manazera. VétSina lidi dava
prednost tomu, aby mohla i nadale délat co nejlépe praci, kterou pravé
vykonava. Ukolem vedouciho pracovnika a manazera je se ugit tomu, jaka
mimopracovni pfani ma kazdy zameéstnanec a jakou pro né& maji
dulezitost. VétSina vedoucich pracovnikl a manazer si mysli, Ze jejich
zaméstnanci jsou pohanéni touhou po penézich. Rozsahly dlouholety
vyzkum odhalil, Ze penize obvykle nepatfi na nejvysSi pficku tFi
praci, Ze maji moznost se rozvijet, Zze maji pocit zodpoveédnosti a uznani.

Motivovat znamenda nejen brat, ale také davat. Je to proces, pfi
kterém nabizite Clovéku, od kterého néco potrebujete, uspokojeni jeho
zajma (PLAMINEK, 2010, s.11).

Dale je velice dllezité, ze tyto potfeby musime spravné pochopit.
Vyzkumy ukazuji, Ze je velky rozdil mezi tim, co si lidé kromé prace preji a
co si o jejich potifebach mysli jejich nadfizeni. VétSina manazerl a

vedoucich pracovniku si mysli, ze jejich zaméstnanci fadi na prvni mista
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svych pracovnich pozadavkl penize a jistotu zaméstnani. VétSina
zaméstnancl podle vyzkumu fadi penize a jistotu zaméstnani na treti az
Sesté misto — tedy za takové hodnoty, jakymi jsou dobré zaméstnani,
uznani, pocit pfislusnosti k firmé a dobré pracovni prostiedi.

Heller (2004) popisuje asi nejznaméjSi modely motivace, jejichz
autory jsou A.Maslow a F.Herzberg.

Model motivace od Abrahama Maslowa, ktery zacina
fyziologickymi potfebami, typu potfeby dychat, pit, jist nebo vymésovat.
Tyto jsou nejnize na maslowovské Casti pyramidy, protoZze se dokazi pfi
neuspokojeni prosadit vici potfebam vySe polozenym. A.Maslow to
vyjadfuje slovy, Ze je-li ¢lovék hladovy, potom jeho ,vSechny schopnosti
jsou ve sluzbach uspokojeni hladu®. Kdyz jsou fyziologické potfeby
aktualné uspokojeny a Clovek tim nevycCerpal veSkerou energii, kterou ma
k dispozici, zaCina podle A.Maslowa uspokojovat potfebu bezpeci, tedy v
zasadé poZadovat jistotu a orientaci ve své Zivotni situaci — soucasné i
budouci. Postoupil do druhého patra hierarchie potfeb. Jakmile jsou
uspokojeny i tyto potfeby, motor seberozvoje, ma-li jesSté zdroj energie,
nas Zzene dal k potiebé nalezeni a lasky. V manazerské praxi se to projevi
predevSim jako hledani pfislusnosti k néjakym definovanym skupinam lidi.
Muze jit o rodinu, tym, SirS§i komunitu, firmu, obec, trochu problematicky
(vzhledem k obvyklému rozsahu takového uskupeni) také o narod nebo o
libovolnou jinak definovanou skupinu osob. Je$té vySe v hierarchii
nachazime potfebu ucty. Potfeba ucty je podle A.Maslowa uspokojovana
ze dvou odlisnych zdroju — sebeuctou (jako vysledek sebehodnoceni) a
uctou jinych (jako vysledkem hodnoceni okoli). V manazerské praxi je
zfejmeé o této potiebé€ mozné uvazovat jako o potfebé uznani, pficemz je
dobré pocitat s tim, ze Casto nabyva podoby potieby vylu€nosti (tedy
nejen nékam patfit, ale také tam néjak vynikat ve vlastnich ocich ostatnich
lidi). Na vrcholu pyramidy — v patém patfe hierarchie potfeb — najdeme
nejdiskutabilnéjSi a zaroven nespecifi¢téjSi kousek maslowovské sbirky —
sebeaktualizaci. A.Maslow patfi k rozsahlé skupiné psychologu, ktefi

predpokladaji, ze hlavni hybna sila osobnostniho rozvoje nepfichazi
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zvendi, ale je umisténa uvnitf Slovéka. Ze jsme vnitin& puzeni (tedy
motivovani) se rozvijet. Proslulé je jeho tvrzeni ,&im Clovék muaze byt, tim
také musi byt“. Clovék na Grovni dominujici potfeby sebeaktualizace muze
byt primarné motivovan k osobnimu rozvoji a seberealizaci, ale také k
chovani, které pfesahuje jeho bezprostfedni zajmy (k hledani SirSiho
smyslu vlastniho Zivota nebo jednani vedenému potifebou uZiteCnosti pro
své okoli). Hierarchie potfeb odvozena A.Maslowem nasla pochopitelné i
fadu oponentld. Napfiklad se zd4, jako by neplatila pro nékteré pfirodné
zijici komunity. Bylo by jisté pékné, kdyby lidstvo takovou rozmanitosti
(spocivajici v koexistenci riznych hierarchii potfeb) skutecné disponovalo,
ovSem rychlost, s jakou si tyto komunity osvojuji vzorce chovani po vpadu
,maslowovskych kultur®, umoziuje o existenci skuteCnych alternativ k

hierarchii potfeb A.Maslowa divodné pochybovat.

DalSim modelem motivace jsou motivaéni a hygienické faktory,
jejichz autorem je Frederick Herzberg. Herzberg provadél intenzivni
vyzkum pfistupu lidi k praci. Zjistil, Ze stejné faktory, o nichZz se dfive
véfilo, ze jsou motivacni, pouze pfispivaly k prostému uspokojeni z prace.
Nazval je tedy ,hygienické faktory“. Mezi tyto hygienické faktory patfi
politika podniku, to jsou pravidla a nafizeni, ktera podnik dodrzuje. DalSim
faktorem je zplsob vedeni a Fizeni zaméstnancU, kdyz budto plni nebo
neplni své kazdodenni ukoly, dulezité jsou mezilidské vztahy, ktery ma
doty&ny zaméstnanec se svymi kolegy na pracovisti. S timto souvisi dalSi
z hygienickych faktor(i, a sice pracovni podminky, kterymi jsou pracovni
doba, pracovisté, zarizeni a technické vybaveni. Poslednim hygienickym
faktorem jsou platby a prémie, tj. spravedlivé ohodnoceni zakladnim
platem plus prémiemi, bonusem, dovolenou nebo podnikovym autem.
Absence nebo Spatna kvalita téchto faktort zplsobuje nespokojenost, ale
jejich pfitomnost motivaci nezvySuje.

Tu naopak aktivné podporuje fada jinych faktorl, které Herzberg
nazyva ,motivatory“. Takovymi motivatory jsou uspéch pfi dosazeni a
prekro€eni stanovenych cill, ocenéni za individualni zasluhy nejen od

nadfizenych, ale i od kolegl. Motivatorem je i samotna prace, presnéji
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feCeno presveédCeni zaméstnancl o dulezitosti jejich prace. Poslednimi
motivatory jsou zodpovédnost a pokrok. Absence motivatord nemusi
nutné zpusobit nespokojenost, ale jejich pfitomnost obecné vyvolava
silnou motivace. Ve sveé analyze Herzberg oddélil uspokojeni od motivace.
Manazer muize ovlivnit mnoho hygienickych faktorl (uspokojeni) a
vSechny motivacni.

Motivovani se opira o vnitfni pohnutky pracovnika, o jeho
sounalezitost s firmou a jejimi cili, sladéni osobnich, skupinovych a
firemnich zajmu, ochotu pracovnika rozvijet svuj potencial a vyuzZivat ho
ve vzrlistajicim rozsahu ve prospé&ch firmy (tzv. energetizace). (BARTAK,
2011, s.28).

Nakone¢ny (2000) vnima pochvalu jako jeden z nejsilnéjSich
motivanich nastroju. Pochvala ma naplnit zaméstnance novou energii a
radosti z uspéch. Ma-li vS8ak vedouci pracovnik & manazZer tohoto
uspéchu dosahnout, mél by se drzet nékolika zasad. Pochvala musi byt
konkrétni, tzn. Ze zaméstnanec by mél presné védét, za co je chvalen,
protoze za urcitych okolnosti by si mohl pfi€inu vykladat jinak. Dale by
pochvala méla byt adresna. VétSinou chvalime jednotlivce, nékdy ale
mohou nastat i pfipady, kdy je pochvalen cely tym. Mnozi ¢lenové si vSak
mysli, Zze uspéch je prfedevSim jejich zasluhou a ostatni tak lacinou
prichazeji k pochvale. Povazuji to za nespravedinost a oCekavaji uznani
svého osobniho pfinosu. Po vyzdvihnuti tym by meél proto nasledovat

projev uznani zvlasté aktivnich jednotlivcu.

Dal8im zasadou pochvaly je to, Ze je vyslovena v¢as, nejlépe ihned
po dosazeném uspéchu pracovnika. Takova pochvala pldsobi mnohem
silnéji, nez uznani, které je odkladano na vzdaleny termin, i kdyz se jedna
o termin pravidelného hodnoceni. Pochvala vefejna, tedy pochvala
sdélena pred ostatnimi pracovniky je dvojnasob ucinna. Vedouci by se
nemél stydét vyzdvihnout zaméstnance za dobré vysledky pred
spolupracovniky. Dava tim najevo i ostatnim, jaké jednani se ocCekava.
Existuji u nas uz dnes firmy, kde je ve vstupni hale kazdy mésic

zvefejhovana fotografie nejlepSiho vedouciho stfediska, nejlepSiho mistra
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a nejlepsSiho délnika. Pochvala by neméla byt formalni. Nékdy puUsobi
vyjadieni pochvaly jakoby se vedouci snazil odbyt si nepfijemnou
povinnost, jako by to chtél mit co nejrychleji za sebou. Pracovnik se vSak
bude citit uplné jinak, projevi-li vedouci zajem — zepta se, jakym
zpusobem pracovnik uspéchu dosahl nebo se pokusi odhadnout a popsat
nesnadnost prace, ktera vedla k dobrym vysledkim. Posledni zasadou je
pfipravenost chvalit, jinak feCeno, vedouci by mél aktivné vyhledavat
uspéchy, za které bude moci pracovnika pochvalit.

Nakonec¢ny (2000) vytka je dulezitym nastrojem motivovani. Nema-
li byt oslaben jeji ucinek, nebo nema-li dojit k nezadoucimu efektu, musi
se i vytka drzZet jistych zasad. V prvé fadé musi vedouci pracovnik zjistit
pfesné dldvody selhani. Mnozi manazefi kritizuji podfizené, aniz by chtéli
slySet, jak k chybé doslo. Ve skute€nosti vS8ak chyba mohla byt zpusobena
nékym uplné jinym. Dale je dulezité rozliSit chyby z nedbalosti — ty je tfeba
pfisné postihnout a chyby z neschopnosti — tady postih neni na misté,
neschopny ¢lovék nemuze za to, Ze je neschopny. Vytka ma byt, stejné
jako je tomu u pochvaly, adresna. Kolektivni kritika je sotva ucinna.
Pracovniky, kterych se to tyka, se domnivaji, ze jde spiSe o vSechny
ostatni, nebo se spokojené usmivaji, Ze jim to zase proslo. Naopak ti, ktefi
za nic nemohou, se citi demotivovani. DalSi zasadou vytky je to, Ze
vytykany by mély byt konkrétni véci. Vytykani v obecné roviné je
neucinné, pracovnik nevi, na jaké oblasti své pracovni Cinnosti by se mél
zameéfit, aby dosahl urcitého zlepSeni. Vytka také nesmi obsahovat osobni
napadeni. Vytka se tyka Spatné provedeného ukolu, ukazujeme
nedostatky prace a nedélame z nich zavéry o charakteru pracovnika.

Ostrou kritikou ¢lovéka pouze urazime.

Vytka by méla probihal mezi ¢tyfma o€ima, je to zalezitost pouze
dvou lidi: podfizeného a $éfa. Vefejna vytka je dvojnasobnym postihem a
poniZzuje pracovnika. Kvefejné vytce je vhodné sahnout teprve
v extrémnich pfipadech nekazné. Posledni zasadou vytky je to, Ze vytka
musi mit odpovidajici formu. Nedostatky vytyka dospély dospélému,

nikoliv ucitel zackovi. Je trfeba respektovat dulstojnost kritizovaného
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pracovnika. Neponizujeme ho, nezesmésSnujeme, nepouzivame ironie,
nefveme, nepouzivame nevybiravych slov. Pfi dodrZovani téchto
zakladnich zasad lze z vytky udélat jeden z velice ucCinnych motivacnich
nastroju.

Finan¢ni motivaci byva pfipisovan nejvétsi vyznam a €asto tomu tak
opravdu je. Jde vSak také o motivacni prostifedek velice citlivy, ktery
neuvazenym pouzivanim muaze vyvolat uplné jiné efekty, nez jsme
puvodné zamysleli. Jde vlastné o dvé urovné pusobnosti, a sice systém
odménovani, ktery stanovuje organizace a rozhodnuti vedouciho o
odméné pro své pracovniky, které je firemnim systémem omezeno. Pro
motivujici u€inek odménovani jsou stanoveny nékteré zakladni principy.
Mezi ty zakladni patfi to, Zze vykonnost je motivovana zejména pohyblivou
slozkou mzdy. Dulezité je v tomto pfipadé vysvétlit, jaky plati vztah mezi
odménou a pracovnimi vysledky, jinak se ucinek této motivace vytraci.
Néktefi manazefi nemaji chut rozliSovat pracovniky podle pracovniho
vykonu, protoZe se obavaji moznych konfliktd. V lidech to pak vyvolava
dojem, Ze je jedno zda pracuji nebo nikoliv, protozZe to jejich mzdu stejné
neovlivni. Toto je princip, ktery fika, Zze stejna nebo skoro stejna odmeéna
snizuje motivaci. Treti princip poukazuje na to, ze pevna slozka mzdy
motivuje k setrvani i k naboru. Vedouci se vétSinou dozaduji co nejvyssi
pohyblivé slozky mzdy, protoZze v ni vidi hlavni motivacni nastroj.
Neuvédomuiji si, Ze zatimco pohybliva slozka mzdy posiluje vykonnost,
pevna slozka je nastrojem stability pracovniku. Ti berou tuto pohyblivou
¢ast za néco nejistého, co vbudoucnu mize nebo nemusi platit
v zavislosti na vysledcich firmy. Dal§im ddlezitym pravidlem platnym pro
spravnou finan¢ni motivaci je skuteCnost, Zze zaméstnanci by méli byt
zainteresovani na vysledcich celku. Podporuje to tymového ducha.
V opacném pfipadé dochazi k soupefeni mezi utvary organizace nebo ke
snaze dosahnout vysledkl na ukor ostatnich. Plati také, ze ¢im je
jednodussi systém, tim silnéjSi bude motivace. Je-li mzda stanovovana na
zakladé velkeho mnozstvi kritérii a nepfehlednych pravidel, ve kterych se

pracovnici nesnadno orientuji, motivacni ucinek se ztraci. Financni
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motivace je také umocnéna vC€asnosti vyplacené odmény. Odména, ktera
nasleduje tésné po splnéni zadaného ukolu, ma mnohem vétsi silu nez
odména odlozena nakonec Ctvrtletniho, pololetniho nebo rocniho obdobi.
Jednou z chyb, kterych se dopoustéji manazefi je jejich domnénka, ze

pracovnik se dovtipi podle vySe odmény jaka je uroveri jeho vykonu.

Z tohoto vyplyva predposledni princip finanéni motivace — manazer
musi pracovnikovi vysvétlit vySi odmény, tj. vysvétlit, za jaké vysledky mu
byla stanovena vySe odmény. Poslednim principem je to, Ze vySe odmény
ma byt adekvatni zasluze pracovnika. Odmeéna, ktera je proti skuteCnym
pracovnim vysledkdm pfili§ nadsazena, vyvolava v zaméstnanci pocit viny.

Nizka odména, ktera pracovnim vysledkim neodpovida, vyvolava hnév.

Motivace je kombinace intelektualnich, psychologickych a fyzickych
procesu, které v danych situacich urluji, jak energicky jedname a jakym

smérem je naSe energie zacilena. (KARLOF, 2006, s. 124)

Pokud se Clovék snazi uspokojit svou potfebu a postavi se mu do
cesty nepfekonatelna pfekazka, nastava frustrace. K frustraci dochazi,
kdyz pracovnik nedostane odménu, kterou ocCekaval, kdyz dojde
k pokazeni prace, kterou se dlouho zabyval, nebo kdyZ mu vedouci neda
dovolenou, na kterou se téSil. Aktivita, zpusobena potiebou, vede
k uspokojeni potfeby. Casto se vSak pfi uspokojovani potfeb objevuiji
prekazky — bariéry, které brani ¢lovéku v dosahovani cile. Neuspokojenim
potfeby vznika frustrace. Motivaéni energie zlstava nahromadéna a
nevybita. Lidé pak reaguji na frustraci riznym zpUsobem. Néktefi zesiluji
své usili, aby prekazku prekonali, jini se vzdavaji svého zaméru ¢i hledaji
nahradni cile. Jinou reakci na frustraci muze byt vybijeni potlacené
energie nasilim, pfesvédCovanim sama sebe, Ze cil, o ktery jsme usilovali,
nestoji za to a ze je vlastné dobre, ze jsme ho nedosahli. Uvedena jednani
jsou nezadouci, dvojnasob to plati z hlediska firmy. Frustraci podfizenych
pracovnikl muze byt zplsobena nevSimavosti vedouciho k dobrym
pracovnim vysledkim, nespravedlivym odménovanim, hrubym jednanim
nebo zesmeésnovanim, chaosem a Spatnou organizaci prace,

nezaslouzenou kritikou, nezaslouzenou pochvalou jiného pracovnika,
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neochotou vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podfizenych,
nezajmem o napady podfizenych a mnohymi dalSimi. Téchto jednani by
se meli vedouci pracovnici jisté vyvarovat, kdyz uz k nim z néjakého
divodu dojde, co mozna nejdfive zacit feSit. Demotivovany pracovnik
velice rychle prfenasi tuto frustraci na své kolegy a feSeni takto vzniklych

problémd si mlze vyzadat delSi asovy horizont.

1.5 Hodnoceni a odménovani

Hodnoceni poskytuje konkrétni poznatky o kvalité socialniho
subsystému v organizaci a umoznuje tvorbu realné strategie a planovani i

kvalifikované Fizeni personalnich &innosti. (BARTAK, 2011, s. 77)

Hodnoceni pracovnikl patfi mezi vyznamné manazerské funkce.
Ma v zasadé dvé podoby. Tou prvni je hodnoceni pribézné, neboli
neformalni. Je to v podstaté kazdodenni ¢innost vedouciho pracovnika.
Ma pfilezitostnou povahu, fidi se situaénimi poZadavky, je
nesystematické a prfedstavuje bézny vztah nadfizeného s podfizenym.

Druhou podobou hodnoceni je hodnoceni systematické, neboli
formalni &i standardizované. Je periodické, vyznacuje se velkymi Casovymi
a organizacnimi naroky. Klade vysoké pozadavky na pfipravu, zpracovani
vysledkl a v8echny zuc€astnéné. Pfesto se navzdory své narocnosti stava
vyznamnou a uznavanou soucasti personalniho managementu. Mnoho
firem pfi tomto typu hodnoceni stale vice spolupracuje s odbornymi
konzultanty. Mezi uskali tohoto hodnoceni patfi Spatné nastaveny
hodnotici systém, ,narazovost® v hodnoceni, vysoka mira subjektivity Ci

neujasnénost cild.

Hodnoceni ma umoziovat hodnocenému pracovnikovi, jeho
nadfizenému a personalnimu manaZzerovi vyhodnocovat za minulé obdobi
jeho pracovni vykonnost, kvalitu prace, samostatnost v praci a pracovni
postoje (BARTAK, 2011, s. 78)

Pfi zavadéni systému hodnoceni pracovnikl predpokladame
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zpravidla dosazeni vice cil(. Pro tyto cile existuje v riznych firmach rizné
poradi dulezitosti téchto cill. Takovymi cili mohou byt zvySeni pracovnich
vykonu, odménovani podle zasluh, rozhodovani o povyseni pracovniku,
poskytovani rad zaméstnancum, motivace pracovniku, zvySeni efektivity
prace, rozhodovani o premistovani pracovnikl, zlepSovani vztahl mezi
zameéstnanci a fidicimi pracovniky, hodnoceni schopnosti pracovnikd,
hodnoceni procesu pfijimani pracovniki a mnohé dalSi. VétSina
organizaci pouziva hodnoceni pracovnikd pfedevSim pfi ur€ovani vyse
platu a pfi rozhodovani o povyseni.

Lhotsky (2009) za zakladni ucel hodnoceni povazuje vytvareni
zpétné vazby a podkladu pro poskytovani rad zaméstnancim a jejich
odménovani a povySovani. Kazda organizace ma néjaky systém
hodnoceni. Tento systém v8ak musi byt efektivni a vSeobecné pfijatelny,
aby mohl napomahat sledovani rozvoje pracovniku. | kdyz ucel hodnoceni
se zda byt zfejmy i trvaly, v praxi se setkame Casto s nejasnosti pfi jeho
formulovani. Nékdy se o zakladnich cilech hodnoceni ani pfilis
nepremysli. Je zkratka prevzat €i vytvofen néjaky hodnotici systém a Ceka
se, jaké vysledky pfinese. Znamo je mnoho pokusu, kdy néjaky hodnotici
systém byl s velkym rozruchem, avSak bez pfedchozi peclivé rozvahy
uveden do Zivota pozdéji v tichosti neslavné opustén, aby se posléze
zahdjilo — opét bez pfedchoziho rozmyslu — a dalSim ponékud mechanicky
pfevzatym systémem. Takto zavadéné hodnotici systémy jsou velkou

chybou a nékdy myvaji dalekosahlé dusledky.

Aby ucel hodnoceni dosahl toho spravného efektu, ktery je od
hodnoceni pozadovan, je velice dullezité se na hodnoceni dobfe a
dikladné pfipravit. Prvnim krokem je naplanovani schizky v dostate¢ném
predstihu, aby obé strany meély pfileZitost se na hodnoceni pfipravit.
Pecliva pfiprava se béhem schlizky projevi a tim si jedna nebo druha
strana ziskava patficny respekt. DalSim krokem je vybér mista, které je
vhodné pro otevienou a upfimnou diskuzi, nejlépe mimo kancelafr. Nutné
je zajistit si dostateCné mnozstvi ¢asu. Bylo by pro obé strany frustrujici,

kdyby bylo jednani uspé&chané nebo ho néco prerusilo. Pozadovany Cas

25



bude zaviset na podstaté diskuse a ovlivni ji i skute¢nost, jestli je tato
zalezitost konzultovana s pracovnikem pravidelné. Vi-li obé& strany, co

mohou oCekavat, dohody se dosahne rychleji.

Do hodnoceni je nutné zahrnout i stanoveni cild. Tyto cile
specifikuji pozadované vysledky, pficemz je tfeba pouzit vhodné
prostfedky hodnoceni, aby obé strany védély, kdy bylo zadani splnéno.
Cile by mély byt dosazitelné, ale ne pfilis snadné. Usp&sné splnéni
,2napnutého” ukolu vzbuzuje dobry pocit. Cile by mély byt specifické, tedy
konkrétni, dale méfitelné, aby bylo jasné, zda byl Ci nebyl dany ukol
splnén. Pfi stanovovani cild musi dojit k oboustranné akceptaci zvolenych
cila, cile by mély byt realné, aby jejich spinéni bylo dostate€nou motivaci
pro pracovnika. Kazdy cil nebo ukol musi mit pfesné stanoven termin,
dokdy ma byt splnén.

Ohodnoceni vSak muze poskytnout velmi cennou pfilezitost pro

manazera a ¢lena tymu k vyméné nazort (HELLER, 2004. s. 178)

Jasna znalost u€elu hodnoceni je zakladem pro tvorbu kritérii.
Volba téchto kritérii je vaznym a ne pravé snadnym ukolem. P¥i tvorbé
kritérii si musime dat pozor na dva extrémy. Tim prvnim extrémem je
zvoleni pouze nékolika kritérii a ziskané vysledky na zakladé takto
zvolenych kritérii jsou neuspokojivé. Opakem je ve snaze o dosazeni
maximalni informace volba prespfilis kritérii. Vazba mezi jasnosti ucelu

hodnoceni a efektivni volbou kritérii je zfejma. Zvolena kritéria musi byt

Vv s

Existuji kritéria firemni €i podnikova, ktera predstavuiji cile, jez chce
firma dosahnout a individualni kritéria, ktera se vztahuji k Cinnosti
jednotlivych pracovnikd. Tyto dva druhy kritérii by mély byt v co nejvétSim
souladu. Individualni kritéria hodnoceni by se méla opirat o analyzu a
pfesny popis naroku pracovniho mista. Pfedem zpracované popisy
pracovnich mist jsou nesporné velkou vyhodou pfi zavadéni hodnoticiho
systému. Kritéria délime na ta, ktera plynou z vnitfnich podminek
organizace, to jsou podnikova filosofie, etika, cile organizace a dal$i. DalSi

kritéria jsou ta, ktera plynou z charakteru prace, témi jsou pozadavky na
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kvalifikaci zaméstnancu pro urcita pracovni mista. Tretimi kritérii jsou ta,
ktera plynou z charakteristiky zaméstnancl, sem patfi osobnostni

vlastnosti, schopnosti, postoje.

Jestlize doSlo k peclivému zvazeni uc€elu hodnoceni a nasledné
volbé kritérii, ktera budou u hodnocenych pracovnikl sledovana, dalSi
krokem je volba metod €i metody hodnoceni. Metody jsou voleny a
kombinovany ucelné s ohledem na sledované cile, s pfihlédnutim ke vSem
specifickym rysim organizace a pracovniho mista. Je pfirozené, ze

organizace se snazi vytvorit urCity normalizovany systém hodnoceni, ktery

vvvvv

. Jednou z metod hodnoceni pracovnikll je metoda srovnani se
stanovenymi cili. Tato metoda stavi na spolupraci hodnoceného a
hodnotitele. Nadfizeny se s podfizenym pfedem dohodnou, ktera kritéria
budou sledovana. Jedna se o kritéria vykonova, kvantifikovatelna,
specificka a zasadni. Dohoda se vztahuje na konkrétni vykon v urcitém

¢asovém useku.

Dalsi metodou je metoda srovnani s pracovnimi normami. Je to
velice jednoducha metoda tam, kde zavedené pracovni normy umoznuji
srovnani s pracovnim vykonem zaméstnance. Jedna se vlastné o

jednoznacéné standardy.

Vigviivs

zachycuje vyjime¢né udalosti, které se vymykaji priméru, psanym i
nepsanym normam chovanim na ur€itém pracovnim misté. Hodnotitel si
heslovité zaznamenava udalosti, které nécim mimofadnym zaujaly jeho
pozornost, a to jak pozitivné, tak i negativné. Takto vysledované a
systematicky zaznamenané skuteCnosti se pak stavaji velmi dobrym
podkladovym materialem pro hodnotici pohovor.

Posouzeni pracovnich produktu je dal§i hodnotici metoda, ktera se
vyuziva zejména u technickych a vyvojovych pracovnik(. Opira se o
objektivni kritéria, kterymi jsou napf. technické projekty, navrhované
technologickeé postupy, zlepSovaci navrhy nebo zavérecné zpravy.
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Hodnotici stupnice jsou pravdépodobné nejrozSifenéjsi technikou
vyuzivanou pro ucely systematického hodnoceni pracovnik(. Hodnotitel
ma k dispozici pfedem pfipraveny formulaf, na némz podle instrukce
vyjadfuje vlastni nazor o hodnocené osobé. Existuje vice typu téchto

hodnoticich skal.

DalSi metodou je nominaéni Skala. Je to forma, pfi niz posuzovatel
vybira odpovidajici znak z pfedlozeného seznamu. Zatrhne pouze tu
vlastnost, ktera se u hodnoceného pracovnika vyskytuje. DalSim typem
hodnotici Skaly je Skala s popisnymi privlastky. U tohoto typu stupnice je
mira Ci intenzita hodnoceného znaku vyjadfena slovnim popisem.
Hodnotiteli se nabizi k vybéru vice verbalné vyjadfenych moznosti, z nichz
si maze volit. Tyto Skaly se snazi o co nejpfesnéjSi slovni popis
pozorovaného pracovniho chovani, jejich uskali spocCiva vtom, ze sice
davaji hodnotiteli plasticky obraz chovani, ale nedokazi dost dobfe
jednoznacné odstupriovat sledovany jev. Lépe to umi Skaly numerické,
které vyuZivaji k vyjadfeni intenzity ¢i miry sledovaného znaku namisto
slovniho &iselné vyjadieni. Casto byva stupnice 1 az 5, dobfe znama ze
Skolniho prostfedi. DalSim typem skal jsou Skaly poradové. V tomto typu
posuzovaci stupnice ma hodnotitel k dispozici seznam sledovanych
znakl. Sestavi pak porfadi od nejlepSiho k nejslabSimu z pracovniku
sledované skupiny. Tato Skala prepoklada dobrou znalost vSech ¢&lenu
hodnocené skupiny pracovniku. Zvlastnim typem je parové srovnani. Zde
se hodnoceni provadi stanovenim poradi. Budto se parové porovnava
kazdy s kazdym zhodnocenych, anebo je uzito tzv. vynuceného
rozdéleni. V druhém pfipadé jde vlastné o rozdéleni pracovniki do
nékolika skupin dle normalni distribuce znakd. Nejcastéji jde o pét skupin.
Stanovit poradi z pracovnikl byva pro manazera, ktery je dobfe zna,
pomérné snadné. Slabinou této Skaly ov8em je pravé ,vynucenost
rozdéleni“. Muze se totiz stat, Ze ve skupiné pfevazuji ,slabi“ pracovnici a
ten, kdo je vynucenym vybérem zarfazen mezi Spickove, je ve skutecnosti
pouze prumérny. Podobnym typem je metoda rozdéleni bodud, kdy

hodnotitel v podstaté opét stanovuje pofadi hodnocenych pomoci
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pfifazeni urcitého poctu bodl. Existuji i Skaly grafické, oblibené zejména u
technikd. Hodnotitel zaskrtne na grafické Skale misto, kde se podle jeho
nazoru hodnocena osoba nachazi. Vyhodou této Skaly je ,plynulost®
pfechodu jednotlivych sledovanych znakl. Poslednim typem je hodnotici
stupnice zakotvujici chovani. Pro tyto Skaly je ur€ujici spojeni hodnoceni
s konkrétni pracovni €innosti. To hovofi pro jejich efektivitu, soucasné
vS8ak pro znacnou naro¢nost celého hodnoticiho procesu.

Heller (2004) déli systémy odménovani na hmotné a nehmotné.

Mezi hmotné odmény a vyhody patfi pfimé odmény ve finan¢nim
vyjadfeni, kterymi jsou zakladni mzdy a platy, vykonové prémie jednotlivce
Ci podily na kolektivnich prémiich, prémie a odmeény za vysledky
hospodafeni jednotlivce Ci pracovnika kolektivu, pfiplatky za pfesCasy a
praci ve dnech pracovniho klidu a v neposledni fadé podily na zisku.
DalSimi hmotnymi odménami a vyhodami jsou nepfimé odmény a vyhody
ve finanénim vyjadreni, kterymi jsou pfiplatky na pojisténi, poskytované
sluzby zadarmo ¢i za sniZzené ceny nebo prednostni naroky napf. na
zapujceni sluzebniho vozu. Treti kategorii hmotnych odmén a vyhod jsou
nefinanéni odmény a vyhody. Sem fadime zvlastni ustanoveni v pracovni
smlouvé, prestizni nazev funkce a tomu odpovidajici jednani, kvalitni
vybaveni pracovisté, prednostni parkovani sluzebniho vozu, vyhodné

stravovani z hlediska mista a podminek nebo osobni sekretarka.

Druhym systémem odménovani jsou nehmotné odmény a vyhody.
Tento systém zahrnuje uCast na nékterych rozhodovacich procesech,
zvySenou pravomoc rozhodovani v urcitych oblastech, moznosti dalSiho
odborného rastu, vétSi volnost v zavedenych pofadcich pro plnéni
pracovnich povinnosti, moznost urcitého vybéru a preferenéni ucasti na
zajimavé nebo prestizni praci ¢ podpora v nékterych mimofiremnich
socialnich, kulturnich a dalSich ¢innostech.

Uplatnéni konkrétni formy systému odménovani vychazi z firemni
filozofie a ze specifik pracovniho mista a pracovni pozice. Systém by
nemél byt rigidni a bez vazby na vykonnost a iniciativu pracovniku.

Bezprostfedni nadfizeni by méli mit moznost stimulovat pracovniky
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diferencované napf. mimoiadnymi odménami. Uginny systém je ten, ktery
maximalné motivuje a kombinuje vice moznosti jak hmotné, tak nehmotné
stimulace.

K dulezitym manazerskym zasadam nalezi v€asna a uplna
informovanost podfizenych o vazbé pracovniho vykonu k odméné,
seznameni s moznymi odménami, ale i sankcemi. Opomenout nelze ani
kariérni rist a jeho podminky. Pracovniky nemotivuje pouze aktualni mzda
a dalSi pozitky. K vykonu i rozvoji schopnosti a dovednosti stimuluje plan
osobniho rozvoje, znalost konkrétnich etap profesionalniho rustu a
postupu. Obecné se uznava vazby odmény na vykon. Samotné zvySeni
platu, pokud motivuje, pak pouze kratkodobé.

Odménovani pracovniku, zejména pak pohybliva ¢ast mzdy, byvaji
8asto povazovana za hlavni, nebo dokonce jediny ugel hodnoceni. Casto
diskutovanou otazkou je, zda mzdu pracovnika zvefejfiovat, Ci nikoliv. Pro
obé varianty existuji silné argumenty. Mzda by méla byt zverejnéna,
protoZze pak se stane silnym motivacnim Cinitelem, ktery povzbudi
Faktem je, ze mzdu jednotlivce se v naSich podminkach da jen stézi utajit.
Argument proti fika, Ze mzda by méla byt utajena, protozZe jeji zvefejnéni
vyvola u pracovniki zavist, nespokojenost, zatrpknuti a zpuUsobi
vedoucimu mnoho problémU. Sou€asny nazor doporucuje zverejnéni vyse
mzdy v takovych pfipadech, kdy se |ze opfit o objektivni kritéria vykonu,
kterymi mohou byt napf. po€et uzavienych smluv u prodejci nebo pocet
vyrobenych kust u délnikl. Ve vSech ostatnich pfipadech bude lepsi vysi
vydélku ostatnich pracovnikd utajit.

Uginné odméfovani ma velice Uzky vztah a pfimo i nepfimo
ovliviiuje motivaci konkrétniho pracovnika. Plati zde nékolik zasad. Tou
prvni je to, Ze vykonnost je motivovana zejména pohyblivou slozkou mzdy.
Déle plati, Zze stejna nebo skoro stejna odména sniZzuje motivaci, pevna
slozka mzdy motivuje k setrvani i k naboru. Dulezité pro zaméstnance je
jejich zainteresovanost na vysledku celku, podporuje to tymového ducha.

Pata zasada poukazuje na to, Zze ¢im jednodussi je systém odménovani,
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tim silnéjSi bude motivace pracovnikl. Motivace pracovnikul je posilovana
vCasnosti vyplacené odmény a také podrobnym a srozumitelnym

vysvétlenim vySi odmeény od nadfizeného.

1.6 Emoc¢ni inteligence

Konkrétni emoce je charakteristikou aktualniho stavu nasSeho ja
(PLAMINEK, 2010, s. 95)

Emoce (emocni inteligenci) zna z vlastni zkuSenosti kazdy z nas.
Stésti, radost, laska ¢&i naklonnost na strané jedné, té prijemngjsi, a
smutek, strach, litost ¢i zarmutek na strané opacné jsou v8echno emoce,
které jsou kazdodenni soucasti lidského zZivota. Je to zvlastni druh zazitka,
ktery v nas vzbuzuje prijemné Ci nepfijemné pocity a dava nam urcitou
miru vzruseni.

Nakonec¢ny (2000) vidi emoce jako psychologické procesy, které
zahrnuji subjektivni zazitky libosti a nelibosti, provazené fyziologickymi
zménami (zména srdecniho tepu, zména rychlosti dychani), motorickymi
projevy (mimika, gestikulace), zménami pohotovosti a zamérenosti.
Hodnoti skuteCnosti, udalosti, situace a vysledky Ccinnosti podle
subjektivniho stavu a vztahu k hodnocenému, vedou k zaujeti postoje k
dané situaci. Vyvolavaji a ovliviiuji pak dalSi psychologické procesy. Lze u
nich zjistovat pfiblizovani €i vzdalovani, intenzitu a dobu trvani. Emoce
jsou evolucné starSi nez rozumové jednani, a proto jsou jejich projevy
silngjSi a obtizné&ji ovlivnitelné.

Emoce se pomérné snadno pfenaseji na ostatni (panika, pla¢ na
pohibech, neutisitelny smich apod.). Silné emoce mohou poskodit zdravi
nebo dokonce pfivodit smrt. Také dlouhodobé plsobeni urcité emoce

muze vést ke zménam zdravotniho stavu.

Mezi zakladni vlastnosti emoci patfi subjektivita, tzn. Ze na stejné

situace mohou rlzni jedinci odpovidat rdznymi a rGzné intenzivnimi
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emocemi (napf. hnév nebo strach), pokud nékdo reaguje vyrazné odliSnou
emoci nez ostatni, zpravidla k tomu dochazi z davodu intoxikace (alkohol,
drogy), poskozeni mozku nebo dusevni choroby; pokud se u nékoho
nedostavuji emoce, mluvi se o apatii Ci Ihostejnosti. DalSi vlastnosti emoci
je spontannost, ktera znamena, Ze se emoce se spoustéji samovolné, s
nizkou moznosti jejich ovlivnéni rozumem. Emoce se vztahuji vzdy ke
konkrétnimu zazitku, tzn. jsou pfedmétné a zaroven se odehravaji
bezprostfedné a okamzité, jsou tedy aktualni. Emoce hraji v zivoté
Clovéka rozhodujici ulohu nejen jako procesy hodnoceni, které determinuji
naucené apetence a averze a motivy jednani, ale také jako osobnostni
dispozice. Tento zvlastni druh osobnostnich dispozic vyjadfuje pojem

emocionalita.

Emocionalita je tedy souhrnny pojem pro individualni zvlastnost
citového Zzivota, fizeni a zpracovani afektl. Souvislost emocionality a
osobnosti vyplyva z faktu, Ze duSevni zivot Clovéka je zabarvovan jeho
emocionalitou (naladovost, vyrovnanost, ale i povrchnost nebo hloubka
citéni atd.). Zivot uréuji emociogenni situace, tj. vztah subjektu k situaci,
jeji hodnota pro subjekt a také stres, ktery zivot ohrozuje, je v podstaté
emociogenni. Emocionalita se projevuje silou vyrazu a hloubkou
prozivani, ale i s obsahem citéni. To souvisi se systémem dispozic, které
jsou oznacovany jako temperament, ale zatimco temperament se vztahuje
spiSe k jeho formalnim charakteristikam reaktivity, je dispozici ke
vzruSivosti, ktera se projevuje zejména v pohybech a v celkové vitalité,
emocionalita zahrnuje i obsah proZivani a jeho trvalejSi charakteristiky.

Emoce jsou pocity, jez odrazeji nasSe aktualni hodnoceni systému,
ktery zahrnuje nas jako osobnost a organismus (slozka ja) a nase okoli
jako zrcadlo a méfitko nasi existence (slozka okoli). (PLAMINEK, 2010, s.
95)

Emoce vznikaji spontanné, nelze je vytvofit uméle, Ize si vSak
predstavit urCitou situaci nebo navodit vzpominku, a tak si pfivodit i
pfislusné emoce. Emoce vS8ak predstavuji cile chovani, lidé chtéji

zakouset ruzné prijemnosti, vzruSeni nebo klid, chtéji se bavit, radovat, ale
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také vyhybat se bolestem a utrpeni, zarmutku, nejistoté, nudé atd. Tak si
lidé navozuji urCité emoce tim, Ze se chovaji tak, aby dosahli urcitého
ucinku tohoto chovani, napf. si koupi néjakou véc, ktera je potési, nebo se

jdou podivat na vzru8uijici film.

V podstaté vSak maji emoce vzdy reaktivni charakter, jsou
vyvolavany néjakymi vnéjSimi podnéty, vzniklymi vnitfnimi stavy (hlad,
unava) nebo dovrSujicimi reakcemi, které zakoncCuji motivované chovani
(napf. jedeni, které vede k nasyceni, dovrSeny pohlavni akt, ktery
navozuje orgasmus). Tato reaktivni povaha emoci je jejich podstatnym
znakem, jsou vzdy reakci na néjaké vnéjSi podnéty Ci vnitini stavy.
Obecné Ize tedy rozliSit vnéjSi a vnitini podminky vzniku emoci. Emoce
jsou vyvolavany vyznamnymi vnéjSimi situacemi, jako je napf. prekazka,
ktera stoji v cesté zacilenému jednani (frustrace), nebo nebezpedi. Dale
jsou vyvolavany zménou vnitfnich psychofyziologickych procesu a stavd,
jako je napf. hlad, vzniklé potize pfi feSeni problém(, vzpominek atd.
Pojdme se podivat na nékteré emoce podrobnéji.

Stésti je centralnim zajmem v nasem Zivoté. Casto se zajimame o
to, zda my sami a ti, ktefi jsou kolem nas, jsou Stastni. Patrame po povaze
Stésti, povazujeme dokonce usilovani o Stésti za zakladni lidské pravo, a
podobné jako laska, je i Stésti centralnim tématem naSi prace a tvorby.
Presto zUstava Stésti stale zahadou. Méli bychom rozliSovat mezi dvéma
typy Stésti. Tim prvnim je dlouhodobé pfetrvavajici pocit stésti, myslime
tim subjektivni pohodu nebo spokojenost. Druhym typem Stésti je
kratkodoba emoce intenzivniho Stésti, jako napfiklad radost nebo
uspokojeni. Jako pretrvavajici pocit je Stésti nejobecnéjsi pozitivni emoci.
Zahrnuje obecné hodnoceni naseho Zivota jako celku nebo pfinejmensim
vyznamnych aspekti naseho Zivota, jako je prace, zdravi a rodina. Stésti
v tomto smyslu se dotyka nasSich nejhlubSich zaméru a usilovani. Proto
neni pouze pfijemnym pocitem, ale zahrnuje také hodnoceni nasi situace
a véci kolem nas jako v zdsadé dobrych a spravnych.

Radost je velmi pfijemny pocit, ktery je spojeny s celkovym

ozivenim, nezfidka i s doprovodnou motorickou aktivitou, jako napf.
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radostné poskakovani, mnuti rukou apod. Je reakci na uspéch i zisk.
Radost vznika z pfitomnosti néjakého dobra, které se jevi jako naSe.
Mame radost, ziskame-li néco zadouciho nebo kdyz se vyhneme ztraté
néceho zadouciho, pficemz obsah tohoto citu je ur€ovan jeho pfedmétem,
resp. hodnotou tohoto predmétu. Slabsi formou radosti je spokojenost,
nejsilngjsi formou je pocit Stésti. Radost muze byt ticha i hluéna a muze
byt provazena veselosti a rozjafenosti. Vyraz radosti je univerzalni a lehce
rozpoznatelny, a sice charakteristicka kfivka ust, lesknouci se oci, smich,
ktery se objevuje jiz u déti raného véku. Privodnimi télesnymi projevy
radosti jsou zejména dilatace krevnich vlasecnic, zrychlovani srdec¢ni
cinnosti a respirace, zvySovani télesné teploty a bohatsi prokrveni tkani.
Motoricky se projevuje radost Cetnymi pohyby.

Strach je reakci na stavajici nebo hrozici nebezpedi; primarné, tj.
vrozeneé, je strach reakci na hrozbu bolesti a ztraty Zivota. Na vrozenost
této emoce poukazuje jeji spojeni s vyraznou mobilizaci energie (ve
strachu se zvySuje svalova sila subjektu) a s utékovym chovanim. Strach
pfipadech je spojen nikoli s pokusem o unik z nebezpecné situace, ale s
utlumem chovani, se strnutim. Strach dokaze byt velmi nakazlivy, rychle
se Sifi na zakladé alarmujicich zprav a na zakladé pozorovani utéku
druhych se lidé k utéku pfidavaji. Strach muze také slouzit subjektu jako
varovny signal, a tak muze usmériovat jeho mysleni a jednani k novym
zpusobum hledani zachrany. Kromé toho muze lidi vést k tomu, aby se
sjednotili v obrané proti hrozicimu nebezpeCi. Z uvedeného je jasna
funkce strachu, jiZ je, ve spojeni s unikovou reakci, obrana pfed
nebezpelim. Souc€asné strach signalizuje volani o pomoc a podnécuje
tendenci k obrannému sdruzovani a vyhledavani bezpeci. Jako takovy je
pudovym projevem touhy po uchovani zivota a po bezpedi.

Hnév je pluvodné vrozenou reakci na pfekazku, ktera se stavi do
cesty pfi dosahovani néjakého cile a brani rozvijeni jednani. Proto také
hnév pavodné provazel zjevny utok na prekazku, jehoz smyslem bylo jeji

rozbitimi nasilné odstranéni. Slabsi formou hnévu je pocit rozzlobeni
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(Clovék se napf. zlobi, kdyZ se mu néco nedafi, kdyz mu nékdo prekazi pfi
vystupovani z autobusu apod.). Silnéjsi afektivni formou hnévu je vztek,
resp. stav zufivosti. Mezi situace vyvolavajici hnév patfi pfedevsim situace
frustrace zivotné vyznamnych potieb, tj. zejména ego-vztaznych, jako je
napf. urazka.

Empatie (neboli vciténi) je obrazné fe€eno vpraveni se do citového
stavu druhé osoby, jakési spoluprozivani tohoto stavu, ovSem v zeslabené
mife, napf. spoluprozivani smutku. To spojuje vciténi s dalSimi city, napf.
s litosti. V tomto smyslu existuje dulezita funkce vciténi, totiz chapani toho
druhého. Takové spojeni vciténi a chapani druhého se pak stava
dulezitym Cinitelem socialni interakce mezi subjektem vciténi a jeho
objektem  (pochopeni druhého mulze Casto predejit rdznym
nedorozuménim a konfliktlim, vyvolava snahu pomoci mu atd.). Vciténi
tohoto druhu vychazi z vnimani mimického vyrazu druhé osoby, ale také z
pozorovani jeji situace (napf. osoby, ktera pla¢e na pohibu, aniz by ji bylo
vidét do obli¢eje). Vciténi mize dale provokovat slovni komunikace, napf.
stéZzovani si na néco, na stavajici obtiznou situaci apod.. Vciténi je tedy
dulezitou podminkou chapajici komunikace a to je patrné jeho pavodni
vyznam. Vysvétluje se nevédomym napodobenim emocniho vyrazu druhé

osoby, ktera zplUsobuje slaby zazitek téze emoce.
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1.7

Shrnuti

Vytvofit spravny postup nebo pfedlozit uceleny navod k tomu, jak
spravné fidit talentované lidi, a nejen je, nelze. Na nékoho plati vice fizeni
podle cild, na nékoho pozitivni &i negativni motivace, nékdo by pro
zvySeni platu udélal mozné i nemozné a s jinym to ani nehne, protoze
jemu staci tfeba jen pochvala za vyborné odvedenou praci. Zjednodusené
fe¢eno, co plati pfi fizeni lidi na jednoho, nemusi automaticky platit na
druhého. Poznat a urcit, jaky styl fizeni a vedeni lidi pouzit, je to tou

Vg viv s Veigvivs

dnes a denné odpovidat.

Dulezitou roli vtalent managementu urcité hraje motivace.
Motivace k neustalému zlepSovani se a pfekonavani sam sebe. Na
nemotivovaného pracovnika nebudou platit ani ty sebelepsi zpusoby
fizeni, naopak motivovany Clovék mnohdy ani nepotfebuje vedeni od
svého nadfizeného, protoZze jde svou vlastni cestou. Nejen témto
motivovanym a talentovanym lidem jsou ureny rizné programy talent
managementu nebo trainee programy jak v oblasti obchodniho rozvoje,

tak v oblasti manazerského rozvoje.
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2 PRUZKUM V ALLIANZ POJISTOVNE A.S.

Allianz pojiStovna je stoprocentni dcefinou spoleCnosti pfedniho
svétového pojistovaciho koncernu Allianz SE. Byla zaloZena v roce 1890 v
Berliné. Za velice kratkou dobu svého pulsobeni se Allianz dokazala
zafadit mezi nejznaméjSi pojisStovny na svété. Allianz byla jednou z
pojistoven, které v roce 1906 likvidovaly Skody spojené se zemétfesenim
v San Franciscu i do té doby nejvétSi namorni katastrofu — potopeni
Titanicu v roce 1912. Vyznamnym krokem k posileni pozic Allianz ve svété
se stalo jeji slouceni s AGF, jednou z nejvétSich francouzskych pojistoven.
Timto spojenim, oficialné potvrzenym v dubnu 1998, vznikla v té dobé
nejvétsi komercni pojistovna v Evropé a jedna z nejvétSich pojistoven na
svété. DalSim spojenim, tentokrat v roce 2001, s némeckou Dresdner
Bank se Allianz zafadila mezi nejvétSi svétové poskytovatele financnich
sluzeb. Allianz je zastoupena prostfednictvim svych vlastnich spolecnosti,

pobocek, joint venture a reprezentaci ve vice nez 70 zemich svéta.

Na Cesky trh vstoupila v roce 1993 a béhem svého plsobeni v
Ceské republice se vypracovala mezi tfi nejvétsi &eské poijistovny.
Zacinala s nabidkou zivotniho pojisténi a dnes svou S$ifi produktl uspokoji
jak privatni, tak firemni zakazniky. Nabizi pojiSténi privatniho majetku a
pojisténi odpovédnosti za Skodu, majetkoveé pojisténi pro podnikatele a
pojisténi primyslovych rizik, od roku 1995 také havarijni pojisténi vozidel a
cestovni pojisténi. V roce 1999 se Allianz stala jednou ze 12 poijistoven,
které zaCaly nabizet povinné ruceni.

Allianz poijistovna je univerzalni pojistovnou, tzn. Zze poskytuje jak
individualni Zivotni a neZivotni pojisténi, tak i pojisténi pro malé, stfedni a
velké klienty v oblasti primyslovych a podnikatelskych rizik. Allianz

pojistovna ma pfiblizné 750 zaméstnancu a 1800 obchodnich zastupc.

V Cele Allianz pojistovny stoji generalni feditel. Generalni feditel je
zodpovédny za chod celé pojistovny. Jeho nejblizSimi spolupracovniky a

ve struktufe pod nim jsou naméstci generalniho feditele. Kazdy naméstek
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zodpovida za ,urcCitou ¢ast” Allianz pojistovny, napf. naméstek pro obchod,
nameéstek pro finance, naméstek pro fizeni prumyslovych rizik apod.
Naméstek napfimo fidi své obchodni feditele jednotlivych useku. Stejné
jako je tomu u nameéstkl, tak kazdy vrchni Feditel odpovida za svuj
svérfeny usek. Napf. vrchni feditel useku retailové distribuce fidi veSkerée
obchodni aktivity v Ceské republice. K dispozici ma 2 zemské Feditele,
ktefi jsou odpovédni za Cechy a za Moravu. Kazdy zemsky feditel ma na
starosti 5 regionalnich feditelstvi. V Cele regionu je regionalni feditel, ktery
fidi a je odpovédny za veSkeré aktivity ve svéfeném regionu. Pod nim jsou
ve struktufe oblastni manaZzefi a vedouci tymu, ktefi maji na starosti
nejnizsi Clanek v této hierarchii, a sice obchodni zastupce. Od pozice
oblastniho manazera nize je pracovni pomér na Zivnostensky list (resp.
registrace u Ceské narodni banky), od regionalniho feditele vyse je to
zaméstnanecky pomér. Takto podobné jako usek retailové distribuce je
fizena a ve struktufe hierarchizovana vétSina useku v Allianz pojistovné,
samoziejmé s riznym poctem jednotlivych Fediteld a rdznym poctem

zaméstnancu.

2.1 Trainee programy Allianz pojistovny

Cilem traniee program( v Allianz pojiStovné je soustavné
vzdélavani a systematicka podpora vybranych obchodniki nebo
manazerl. Pro obchodniky jsou uréeny business programy s cilem zalozit
s.r.o. a dostat se do VIP klubu. Manazerdm jsou ur€eny futures programy
a ti nejlepSi se maji moznost stat fediteli a dostat se také do VIP klubu.

Jednotlivé programy se 1i§i od seniority jejich &astnikd.
Ugastnikem je vzdy obchodnik nebo manazer vstupujici do programu po
pfedchozim splnéni urcitych kritérii a odsouhlaseni svého nadfizeného.
Po celou dobu trvani programy je kladen duraz na kooperaci trenéra,
nadfizeného manazera a ucCastnika programu. Pro uspésnost celého
programu je tfeba maximalni kooperace mezi vSemi zainteresovanymi.

Ugast v programu je hrazena ze strany Allianz pojistovny, proto v
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pfipadé nedodrZovani nastavené spoluprace, neplnéni aktivit v ramci
programu nebo neetického chovani, a to ze strany ucCastnika nebo
manazera, ma feditel Allianz akademie, ktera zajiStuje vSechny trainee
programy, pravo vyradit u€astnika z programu C€i odebrat ho ze skupiny

manazera, pfipadné pozadovat uhradu nakladu a ukoncit spolupraci.

Kazdy nové pfichozi spolupracovnik, at uz obchodnik nebo manazer,
musi ale nejdfive absolvovat Uvodni tréninky. Obchodni uvodni tréninky
jsou zameéfené na vyhledavani klientli, kontaktovani klientd a telefonické
domluveni schlizky, vedeni schizky s klientem, prace s Allianz PLUS
feSenim, predstaveni Allianz PLUS FeSeni klientovi, zvladani namitek,
ziskani doporuceni, apod. Cilem tréninkl je rychlé zapracovani nového
obchodnika do prace pojiStovaciho poradce a ziskani potfebnych znalosti
vSech pojistnych produktu, jak v oblasti jejich parametrt, tak pfedevsim z
pohledu jejich moznych uzitki pro klienty. Jednotlivé tréninky jsou v
kazdém mésici dopfedu vypsany na konkrétni termin a jejich absolvovani
je pro obchodnika povinné. VS8echny tréninky jsou vedeny regionalnimi
trenéry. Min. poCet na kazdém tréninku je 8 obchodniki. Na konci
jednotlivych tréninkd jsou zadany ukoly, jejichz splnéni je podminkou pro
ucast na dalSim tréninku. Po kazdém uvodnim tréninku posila regionalni
trenér zpétnou vazbu na vSechny ucCastniky setkani. Tato zpétna vazba
shrnuje ukoly na dalSi obdobi a zobrazuje aktivitu a pfipravu vSech
UCastnikl. Zpétna vazba se posila na nadfizeného manazera a
regionalniho feditele. Uvodnich tréninkd je celkem $est a novy obchodnik
je musi absolvovat nejpozdéji do 6ti mésicu od nastupl do Allianz
pojistovny.

Uvodni trénink 1 klade ddraz na Allianz PLUS Fe$eni a Allianz
PLUS program. Pro uc€ast na tomto uvodnim tréninku je nutné splnit
nasledujici ukol: pfinést ,potencial® = jakékoliv telefonni kontakty (nejméné
vpocCtu 30 ks). Zde je samozifejmé nezbytnd pomoc nadfizeného
manazera. Cilem je, aby ucastnik po absolvovani tréninku védél, pro¢ a

jak budovat davéru v prabéhu prvni schizky a jak mu v tom pomaha
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Allianz PLUS feSeni. Aby znal cil prvni schizky a vyzkouSel si obchodni
fe€¢ — uvod schuzky, predstaveni, pfibéh zajisténi a praci s Allianz PLUS
feSenim. Aby védél, jak pozadat o smlouvy, umél pracovat s vydaji a
prijmy. Umél si fict o doporuceni a umél kontaktovat svého znamého s
cilem sjednat schuzku a stejné tak zvladat zakladni strukturu telefonniho

rozhovoru na studeny kontakt. Tento uvodni trénink 1 je tfidenni.

Po 14ti dnech absolvuje novy obchodnik uUvodni trénink 2.
Obsahem tohoto tréninku jsou vyhody a uZitky jednotlivych pfipojisténi
Allianz ZIVOT a prace se smluvni dokumentaci, v neposledni fadé také
telefonovani. Pro uc€ast na tréninku je nutné spinit nasledujici ukol:
absolvovat elearningovy kurz ,Informace o Allianz‘ a ,Allianz ZIVOT,
pfinést ,potencial® = jakékoliv telefonni kontakty (nejméné 50 ks), které
obchodnik vyuzije pfi navolavani schiizek a do uvodniho tréninku 2 mit
nejméné 5 schlzek s doprovodem nadfizeného manazera, zapsané a
vyhodnocené v Allianz Office. Allianz Office je jednotny systém Allianz
pojistovny pro sledovani a vyhodnocovani uspésnosti schuzek s klienty. S
sebou na trénink pfinést nejméné 3 vyplnéné Allianz PLUS feSeni od
realného klienta, smluvni dokumentaci Allianz ZIVOT a produktovy list
zivotniho pojisténi. Absolvovanim uvodniho tréninku 2 se novy obchodnik
nauci vytvofit modelovy pfiklad dle realného pojistného planu a dokaze
prezentovat u klienta navrh feSeni. Ma chut vyzkousSet si sjednani
zivotniho pojisténi v praxi. Tento uvodni trénink 2 je takeé tfidenni.

Mésic po absolvovani uvodniho tréninku 2 se novy obchodnik
ucastni uvodniho tréninku 3. Pro ucast na tomto tréninku je nutné spinit
nasledujici Ukol: absolvovat nejméné 8 schuzek s doprovodem
nadfizeného, zapsané a vyhodnocené v Allianz Office. Absolvovat
elearningovy kurz ,Allianz AUTO“ a ,Allianz DOMOV*, a pfinést s sebou
pojistné podminky a produktove listy. A prfedat TIP uvérovému
specialistovi na jeden z téchto produktd: hypotéCni uvér, uavér ze
stavebniho spofeni, uvér na auto, investice. Obsahem uvodniho tréninku 3
je autopojisténi a pojisténi privatnino majetku. Cilem je, aby uc€astnik znal

vyhody autopojisténi u Allianz pojistovny. Naucil se uzitky povinného
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ru¢eni a havarijniho pojisténi, v€etné doplnkového pojisténi. Znal zakladni
pojmy u pojisténi budov a domacnosti, umél klasifikovat mozna pojistna
nebezpeci. Na tréninku se také nauci argumentaci na 2. schizce pfi
prezentaci navrhu autopojiSténi, majetkového pojisténi, sjednavani
autopojisténi a majetkové pojisténi ve firemnim softwaru. Tento uvodni
trénink 2 je opét tfidenni.

Nasleduje jednodenni uvodni trénink 4. Ten nauci ucCastnika
pracovat s doporu¢enim. Obchodnik ziska povédomi o zakladech pojisténi
podnikateld. V zavéru dne Udastnik absolvuje certifikaci pro CNB. Ziskani
této certifikace je nutnou podminkou pro ziskani smlouvy o obchodnim
zastoupeni pro Allianz pojistovnu. Do této doby od nastupu je novy
obchodnik zasmluvnén tzv. smlouvou o pfipravné ¢innosti. Cilem tréninku
je umét si aktivné fici o doporuceni a nebat se telefonovat, sjednavat si
schuzky i na studené kontakty zcela sam.

DalSim v pofadi je uvodni trénink 5. Obsahem tréninku jsou
jednotliva pfipojisténi Allianz Zivota, doplfikové penzijni spofeni a také
produkty Allianz Finance. Diky absolvovani uvodniho tréninku 5 umi
ucastnik pracovat se zpracovanou nabidkou u klienta a umi argumentovat
zvolené pojistné &astky pro jednotliva pfipojisténi Allianz Zivot. Ugastnik
tréninku také bezpecné zna vyhody zajisténi na stafri formou penzijniho
pfipojisténi a umi nabidnout produkty Allianz Finance. Tento trénink je
jednodenni.

Poslednim je uvodni trénink 6, jehoZz obsahem jsou vyhody
autopojisténi. Cilem tréninku je naucit ucCastnika znat dalsi vyhody
autopojisténi. Ugastnik bude vé&dét, kdo mu pomiize s klientem s vice
vozidly a umét sjednat dalSi moznosti pojisténi majetku. Trénink je také
jednodenni.

Po celou dobu trvani udvodnich tréninkd je kladen dlraz na
kooperaci regionalniho trenéra, ucastnika a jeho nadfizeného manaZzera.
Po absolvovani uvodnich tréninkd nastava faze ovérovani znalosti v praxi.
Je nutné pracovat systematicky podle nau¢enych a doporucenych aktivit,

je nutna zpétna vazba od nadfizeného manazera, popf. podpora ze strany
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regionalnich a manazerskych trenérl. Obchodni zastupce v této fazi
pracuje na svém vzdélavani samostudiem (napf. webinafe, videotréninky,
elearningy) a doplhovanim si znalosti vterénu srealnymi klienty,
prohlubuje si dovednosti, u klientl pracuje s Allianz PLUS programem a
Allianz PLUS feSenim, produkty nabizi podle potfeb klienta a zajistuje
jeho nasledny servis. Stale je podporovan a motivovan ze strany svého
nadfizeného manazera a pfipravuje se na vstup do dalSich trainee
programu Allianz pojistovny, ktery nese nazev Talent programu.

Talent program je nadstavbovy rozvoj talentovanych obchodniku,
stabilizace novackl po zakladnim adaptacnim obdobi, vytvoreni komunity
a v neposledni fadé zvySeni (stabilizace) jejich pfijmu. Talent programu
predstavuje systematickou podporu talentovanych obchodnikl. Pro vstup
do tohoto programu jsou stanovena minimalni produkcni kritéria. Spinénim
téchto kritérii je obchodnik povazovan za talentovaného a je mu umoznén
vstup do talent programu. Na konci jednotlivych tréninkl jsou zadany
ukoly, jejichz splnéni je podminkou pro ucast na dalSim tréninku. Po
kazdém tréninku talent programu posila trenér zpétnou vazbu na vSechny
uCastniky tréninku. Tato zpétna vazba shrnuje ukoly na dalSi obdobi a
zobrazuje aktivitu a pfipravu vSech uc€astnikl. Zpétna vazba se posila na
nadfizeného oblastniho manazera a regionalniho feditele. Talent program
se sklada ze tfi jednodennich tréninka.

Prvnim z tréninkd je trénink s nazvem Prace s tipafi a zdroji. Pro
ucast na tomto tréninku je nutné splnit nasledujici ukol: pfinést v mési¢nim
pruméru nejméné 3 vyplnéné ,analyzy” = Allianz PlusfeSeni (celkem 9 ks).
Obsahem tréninku je pfedani osvédcenych tipu na praci s doporu¢enim,
tvorba databaze tipafl smluv, prvni kontakt s realnymi partnery, vedeni
schizky s cilem domluveni spoluprace a spravna identifikace pfilezitosti
ve skupinovém pojisténi, jejich prfehled a obchodni tipy. Cilem je
uvédoméni si, kdo maze patfit mezi tipafe a ziskani jistoty pfi vyhledavani
vzajemné spoluprace. Naucit se vyhledavat mezi zdroji tipaft a osvoijit si
kroky vedouci k pribézné motivaci obchodnich partneri. V neposledni

fadé si uvédomit pfilezitosti v cestovnim pojisténi u firemnich klientu.
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Druhy trénink nese nazev Poradensky pristup a sebeprezentace.
Pro ucast na tomto tréninku je nutné splinit ukol: Pfinést na trénink kontakty

na nejméné 3 aktivni tipafe (Ustni dohoda).

Obsahem tréninku je Ctyfbarevna typologie osobnosti, 6 krokl prodeje s
dirazem na pouziti metody SPIN a video ukazka nejcastéjSich chyb pfi
obchodni schuzce. Diky typologii si uvédomite, jak pusobite pfi schizce
na klienta. Pochopeni typologie a 6ti krokl prodeje pomuizZe zaujmout
klienta a rozpoznat jeho motivy na prvni i druhé schuzce. Soucasti
tréninkd je také prakticka ukazka toho, jak odhalit potfeby klienta v oblasti
zivotniho pojisténi, autopojisténi a majetkového pojisténi. Nevite si rady s
klientem, ktery se na schlizce chova dominantné? Podrobny rozbor videa
s timto klientem Vam ukaze cesty. Cilem tréninku je umét zaradit klienta
do c¢tyrfbarevné typologie, umét pouzivat argumentaci vhodnou pro
konkrétniho klienta, umét objevit potfeby diky metodé SPIN a byt i

dominantnimu klientovi rovhocennym partnerem.

Poslednim tréninkem talent programu je trénink s nazvem
Konkurence. Pro u€ast na tréninku je nutné splinit ukol: pfinést nejméné 3
sjednané dvojloby. Na vlastni kuzi absolvujte jednani s konkurenci.
Zajdéte do jiné pojiStovny a nechte si udélat navrh pojisténi na majetek
nebo ZzZivot, ktery s sebou doneste na trénink. Obsahem tréninku je
prakticka orientace v zakladech v porovnani s konkurenci. Ugastnik si téz
procviCi argumentaci na namitky na 2. schizce. Cilem tohoto tréninku je
znalost ucastnika, jak veést obchodni rozhovor s jiz pojisténym klientem a
majetkového pojisténi u Allianz pojistovny oproti konkurenci. V koneéné
fazi ucastnik bude umét porovnat produkty a bude védét, jak efektivné
vypoveédét autopojisténi Ci majetkoveé pojisténi u konkurence.

Po celou dobu trvani Talent programu je kladen duraz na
kooperaci vSech zucCastnénych v programu. Detailni odpovédnosti a
povinnosti kazdé ,role“ jsou nasledujici:

Ugastnici programu:
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. PInit cile ze svého osobniho rozvojového planu.

. Ugastnit se vSech aktivit spojenych s AlLLstar dle Nastaveni
spoluprace:

. Tréninky a seminafe — spole¢na setkani ucastnikd (na regionu/na
zemi).

. Individualni schiizky s manazerem (min. 1x za tyden).

. Doprovody na schizkach s klienty — s manazerem, trenérem dle

Nastaveni spoluprace, (min. 1x za tyden).
. Samostudium, webinafe, videotréninky, eLea.
. Maximalné a v€as vytézovat kontakty v ramci obchodni kampané
(vlastni, doporuceni, kmen AZP viéetné AZD).
. Plnit ukoly vyplyvajicich z tréninkd a seminaru.
. DodrZovat nastaveného harmonogramu s manazerem a trenérem,
v€etné termind nastavenych v Allianz Office.
. Respektovat metodiku prodeje Allianz PLUS FeSeni.
. Vénovat maximum casu a usili plnéni obchodnich aktivit k
dosazeni dohodnutych vysledkd v Nastaveni spoluprace, tj. primér NAK
pro KARS za posledni 4 mésice = 45 000 K&/mésic (pro vstup na zemské
setkani).

Nadfizeny manazer:
. Odpovidat za Nastaveni spoluprace a predkladat jej ke schvaleni
regionalnimu fediteli.
. Pribézné vyhodnocovat a nastavovat opatfeni, feSeni.
. Odpovidat za nastaveni a realizaci systému denni podpory
uCastnika programu (denni kontakt, fizeni aktivit, kontrola diare, atd.).
. Organizovat pravidelné individualni schizky (min. 1x za tyden) —
kontrolovat pInéni vykonovych cilli, podpora a rozvoj dovednosti, terminy
dle Nastaveni spoluprace, které koresponduiji s Allianz Office.
. Vést vzorové schizky, dle Nastaveni spoluprace (min. 1x za tyden)
- naslech schizky, zpétna vazba, rozvoj dovednosti.
. Podporovat obchodnika pfi vytéZzovani kontaktl (vlastni,

Vv v

doporuceni, kmen AZP v&etné AZD), pribézné kontrolovat vysledky.
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. Kontrolovat a pomahat obchodnikovi pfi pInéni Ukoll vyplyvajicich
z tréninkd a seminara.

. Ugastnit se a provadét pravidelna setkani s Géastniky programu z
regionu.

Regionalni feditel:

. Potvrzovat zafazeni u€astnika do programu vcas.

. Vést uvodni setkani s uc€astniky programu a jejich manazery na
regionu (vysvétleni podminek a obsahu programu, prace s kontakty).

. Odsouhlasit Nastaveni spoluprace s ucCastnikem a jeho
nadfizenym manazerem.

. Prabézné kontrolovat dodrzovani Nastaveni spoluprace ze strany
manazera a nastaveni rezimu s manazerem (termin si nastavuje feditel dle
potieby).

. Organizovat pravidelné individualni schizky s manazerem (min. 1x

za 14 dni) — kontrola pInéni vykonovych cili, podpora a rozvoj dovednosti.

. Organizovat pravidelna setkani s uc€astniky z regionu (nastaveni
dle rezimu).
. Po absolvovani programu min. 2 x za rok organizovat individualni

setkani — vize pro budoucnost.
. Pridélovat kontakty (vlastni, doporuceni, kmen AZP, v€etné AZD),

prubézné kontrolovat vytizenost kontaktd, vysledky.

Na talent programy navazuji obchodni rozvojové trainee programy,
jejichz cilem je nasledna podpora uspésnych absolventl talent programu v
rozvoji jejich podnikani, rozSifeni portfolia klientd obchodnika, vstup do

novych segmentud a rlist kmene do maximalni mozné a udrzitelné vyse.

Prvnim ztéchto obchodnich rozvojovych trainee programu je
trénink Business Adept, ktery trva 5 mésicli. Obsahem téchto program je
systematicka podpora talentovanych obchodniku, pro néz je pfipraveno
nadstavbové vzdélavani formou tréninkli, odbornych seminafd a

vzdélavacich setkani. Tréninky uvedené v Business Adept vede
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regionalni, centralni trenér a oddéleni Allianz Finance. Na konci nékterych
tréninkd jsou zadany ukoly, jejichz splnéni je podminkou pro ucast na
dalSim tréninku. Po kazdém tréninku Business ADEPT posila trenér/lektor
zpétnou vazbu na vSechny ucCastniky setkani. Tato zpétna vazba shrnuje
ukoly na dalSi obdobi a zobrazuje aktivitu a pfipravu vSech ucastnika.
Zpétna vazba se posila na nadfizeného oblastniho manazera a
regionalniho feditele. Minimalni pocet u¢astnikl na tréninku je 4. Program

Business Adept nabizi celkem 5 nasledujicich tréninku:

Trénink ,Allianz PLUS FeSeni v praxi*

Obsahem tréninku je vyzkouseni si prodejni pomucky Allianz PLUS feSeni
na realném klientovi. Ugastnik uvidi pfipadné namitky v praxi a bude védét
jak na né reagovat. Cilem tréninku je, aby se ucastnik nebal zeptat klienta
na jeho rodinnou situaci a v neposledni fadé na pfijmy a vydaje. Aby si
ucastnik uvédomil, jak jednoduché je ziskat potfebné udaje k vytvoreni

optimalniho navrhu a k jeho naslednému predstaveni.

Trénink ,Zazijte realnou praxi prodeje Zivotniho pojisténi s Janou
Havlinovou®
Obsahem tréninku je schuzka srealnym klientem na prodej Allianz
ZIVOTA. Ugastnik uvidi pfipadné namitky v praxi a bude védét jak na né
reagovat. Cilem tréninku je poznat, co chce klient slySet na skute¢né
schizce pfi prodeji produktu Allianz ZIVOT, jaké muzZe klast namitky a

bude umét na né reagovat a vhodné argumentovat.

Trénink ,Typologie klientl podle barev*
Obsahem tréninku Typologie klientd podle barev je barevna typologie
uzavirani obchodu. Cilem tréninku je rozpoznat rizné typy klientd — napf.
kdo je tzv. vedouci, analytik, bavi¢ nebo rodinny typ a védét, jaky zpusob
prodeje a komunikace zvolit na jednotlivé typy a zaroven jak reagovat na
jejich otazky €i namitky.
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Trénink ,Psychologie prodeje a zvladani stresovych situaci®
Obsahem tréninku je zaméfeni se na psychologii prodeje v kontextu s
typem klienta a zvladani stresovych situaci pfi jednani s klientem. Cilem
tréninku je umét uzavrit obchod na zakladé rozpoznani emoci a kupnich
signalu klienta. Zvladnout trému a obtiZzné situace v obchodnim jednani a

naucit se rozpoznat feC téla zakaznika pfi prodeji.

Trénink ,Jak prodavat Allianz FINANCE"

Obsahem tréninku jsou finan¢ni produkty, pfedevSim hypotéky a uvéry,
zakladni finanéni pojmy, investi€éni mozZnosti produktové nabidky a
spravna identifikace vhodného klienta = coz je cesta ke stabilizaci kmene
a prfedevSim k novym klientdm. Cilem tréninku je bliz8i seznameni s
fungovanim a pfinosem oddéleni Allianz FINANCE pro uspésného
obchodnika a rozS$ifeni svého portfolia a finan¢ni znalosti o nabidku pro
klienty ve formé& hypoték a uvéru. Po absolvovani tréninku je cilem, aby
byl u€astnik absolutné komfortni ve vSech nabizenych produktech, umél je
sjednat (zprostfedkovat), a znal, kde si vzajemné pomahaji a v ¢em se
doplnuji Allianz FINANCE vs. Allianz PLUS program.

Druhym ztéchto obchodnich rozvojovych trainee programu je
trénink Business Master , ktery trva 6 mésicu. Uelem programu je cilena
podpora kvalitnich obchodnikl pfi zaméfeni na ziskani dal$iho segmentu
klientl, konkrétné podnikatelskou klientelu (malé a stfedni firmy). U téchto
subjekttd je velky potencial rozvoje a tim i obchodni potencial pro
obchodniky Allianz s jiz navazanou duvérou klienta. Tréninky uvedené
v Business Master vedou trenéfi Allianz Akademie, externi lektofi Ci
metodici z jednotlivych oddéleni Allianz pojisStovny. Minimalni pocet
ucastnikl na tréninku je 4. Cilem programu je pomoci obchodnikovi ve
vétSi samostatnosti a jistoté, ktera napomuze obstat v konkurencnim
prostfedi nejen u retailovych klientu, ale téz u korporatni klientely. Vétsi
znalosti produktu, likvidace i souvisejici agendy, SirSi pole pUsobnosti
z hlediska klientely a sdileni best practice s obchodniky v podobné situaci
a stupni rozvoje, napomuze obchodnikovi rychleji a kvalitnéji rozvijet svuj

obchod, navySit kmen i pfijmy. Po absolvovani tohoto stupné bude
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obchodnik schopen vést obchodni jednani s podnikateli, ocenit jejich
majetek pro ucely pojisténi, vhodné nastavit pojistny program, tak aby
maximalné odpovidal potfebam konkrétniho klienta. Na zavér bude
schopen poradit, jak spravné postupovat a co dolozit v pfipadé likvidace
pojistné udalosti. Program Business Master nabizi celkem 2 tréninky, 1

staz a 1 seminar:

Trénink ,Jak a ¢im zaujmout podnikatele®
Pro uc€ast na prvnim tréninku programu Business MASTER ma ucastnik
ssebou 3 tipy na podnikatele ze svého okoli. Obsahem tréninku je
pojisténi podnikatell dle konkrétniho segmentu, definice specifik
jednotlivych obori a vyhody Sirokého rozsahu kryti. Cilem tréninku je
uvédomeéni si moznosti rozsifit své portfolio klientd o novy podnikatelsky
segment a uméni dokazat pres vyhody nabidnout Siroky rozsah kryti,
zaméfit se na prodej konkrétniho feSeni na zakladé uzitku pro klienta, s
cilem prodat pojisténi vysoké kvality za odpovidajici cenu. V neposledni
fadé umét pouzit prehled pojistovacich vychytavek k jednotlivych oborim

podnikatelskych Cinnosti.

Trénink ,, Technicka rizika pro kazdého podnikatele®
Obsahem tréninku je nabidka pojisténi podnikatelll o technicka rizika a
dalSi specifika z oblasti primyslového pojisténi (zasilky, dopravci, stavby a
montaze, pojisténi managementu,...), diky kterym je mozné zvysit objem
produkce v podnikatelském segmentu. Cilem tréninku je umét odborné
poradit klientovi v segmentu pramyslového pojisténi, napf. pfi zjisStovani
informaci pomoci dotaznikd. Znat procesy Upisu pojisténi pramyslu a umét

uzce spolupracovat s manazerem firemniho obchodu.

Staz ,Den s likvidatorem pojistnych udalosti*
Obsahem staze je osobni navstéva oddéleni likvidace pojistnych udalosti,
ktera odpovi na otazku, co to znamena likvidovat pojistné udalosti od A po
Z. Na praktické ukazce se seznamite s postupy likvidace a sami se
zapojite do procesu. Cilem staZe je nahlédnout pod pokli€¢ku procesu

Likvidace pojistné udalosti, prakticky se seznamit s postupy a diky tomu
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dokazat byt podnikateli partnerem nejen pfi sjednani pojisténi, ale
pfedevSim v feSeni disledkd pojistné udalosti. Zjistit, které dokumenty
jsou pro likvidaci nezbytné, a dokazat klientovi jejich potfebu objasnit.
Umét obohatit svuj prodejni rozhovor o zkuSenosti z oblasti likvidace

pojistnych udalosti — praktické pfiklady.

Seminar ,Ocenovani majetku”

Obsah seminafe je zaméfen na odhady a ocefovani nemovitosti,
pozemkU a staveb. Cilem seminare je si osvojit zakladni znalosti, kdy je
odhad potifeba, jaké jsou zpusoby odhadu a jaké dulezité doklady pro
odhad potrebujete. Dale ziskat znalosti potfebné jak pro trzni ocernovani
nemovitosti, tak pro ocenovani nemovitosti.

Poslednim z obchodnich rozvojovych trainee programu je trénink
Business Profi , ktery trva 1 rok. Je ur€en pro skupinu talentovanych
obchodniku, ktefi uspésSné obchoduji napfi¢ vsemi segmenty klientl, a
podafilo se jim vytvofit kmen minimalné ve vysi 5 mil. K& Ugelem je
podpora rozvoje obchodnika a zajisténi udrzitelnosti stejného tempa rustu
kmene pomoci ziskani spolehlivych zaméstnancl pripadné otevieni
obchodniho mista pro dalSi pfiblizeni se klientim. Tréninky uvedené
v Business Profi vedou trenéfi Allianz Akademie, externi lektofi ¢i metodici
z jednotlivych oddéleni Allianz pojistovny. Cilem programu je pomoci
obchodnikovi vybudovat si kvalitni zazemi pro spravu rozsifujiciho se
kmene v podobé spolehlivych podfizenych (zaméstnancl & PPZ) coz je
vhodné praktikovat prostfednictvim zalozeni spoleCnosti s rucenim
omezenym. Toto zazemi umozni téz jednani s vrcholnym managementem
velkych spolecnosti, které vyhledavaiji kvalitni servis od uvodni schuzky az
po vyfizeni likvidace pojistné udalosti. S vysSimi kapacitami bude
obchodnik schopen tyto sluzby nabidnout a stane se vhodnym partnerem
pro tento segment klientid. Obsahem programu Business Profi je podpora
pfi zalozeni spoleCnosti s ruCenim omezenym a ziskavani spolehlivych
podfizenych, nadstavbové vzdélavani formou rozvojovych tréninkl a
odbornych seminafl a pravidelna setkani ucastnikl programu. Program

setkani: uvitani novych ¢&lend, informace o moznostech rozvoje v ramci
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programu Business PROFI, rozsah nadstandardni podpory, ucast
manazera obchodnich mist, hosté z vedeni spole€nosti (vybrané useky —
dle aktualniho déni ve firmé), setkani s uspésnym kolegou — sdileni know-
how se ¢lenem VIP KLUBU na téma ,Cesta k uspéchu“. Absolvovanim
tohoto stupné bude mit obchodnik z tréninkd znalosti, jak spravné vybirat
zaméstnance, jak je vést a motivovat k maximalnim vykonim. Bude mit
k dispozici podporu generalniho feditelstvi pfi zaloZeni spoleCnosti
s rucenim omezenym vcetné pravniho poradenstvi. Téz je pfipraven
trénink etikety pro jednani s vrcholnym managementem spolecnosti.
S kvalitnim zazemim v podobé spolehlivych zaméstnancl je prostor pro
dalsi rozSifovani segmentu klientd. Program Business Profi nabizi celkem

3 tréninky, 1 workshop a 1 seminar:

Seminar ,s.r.o. a jeho zalozeni*
Obsah seminafe: co vS8e je nutné pro zaloZeni a vznik s.r.o., vyhody
zaloZeni s.r.o., prava a povinnosti spole¢nikd, organy s.r.o. a jejich
pusobnost, rozhodovani valné hromady a obchodni vedeni jednateld.
V neposledni fadé se na tomto seminafi podivate na spoleCenskou
smlouvu/stanovy s.r.o., jejich obvyklé nalezitosti a také pfipadné prevody
spoleCenského podilu. Cilem seminafe je uvédomeéni si moznosti
vybudovat svoji spoleCnost a znalost vSech postupu, které jsou pro
zalozeni spoleCnosti nutné. Mit konkrétni pfehled o povinnych
dokumentech, organech a ostatnich nalezitostech. V pfipadé zalozeni
spoleCnosti mlzete vyuzit pravni poradenstvi prednaSejiciho v obecné

roviné.

Trénink ,Ziskani spolehlivych zaméstnanci/PPZ*
Pro ziskani kvalithnich zaméstnanct/PPZ do firmy a perspektivu
dlouhodobé spoluprace s nimi je nezbytné, aby kazdy znal svij
osobnostni potenciadl a rizika. Z tréninku si ucCastnik odnese nejen
odpovédi na otazky: Jaké silné stranky je mozné vyuzivat pfi ziskavani
novych zaméstnanct/PPZ do firmy? Jaka osobnost Clovéka ma Sanci

naplnit o€ekavani na kvalitniho zaméstnance/PPZ? Kde hledat, jak cilené
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oslovit a zaujmout ke spolupraci? Jak vyuzit reference a princip ,znami
maji znamé* pfi hledani novych zaméstnanci? Cilem tohoto programu je
poskytnout kliCové znalosti, které pomohou ziskat pro svoji firmu kvalitni a

spolehlivé zaméstnance/PPZ.

Trénink ,Prace se zaméstnanci, jak s nimi pracovat a jak je

motivovat?“

Obsahem tréninku je prezentace ,nastroji“ a technik, jak motivacné
pracovat se zaméstnanci/PPZ tak, aby investice do nich viozena méla
rychlou navratnost a nasledné jiz pfinasela zisk. Cilem tréninku je
dozvédét se klicové cinnosti, které jsou nezbytné pro vedeni lidi (a
pfinaseji nejvétsi efekt), jak s kazdym zaméstnancem ,sjednat
psychologickou smlouvu“ a tim ziskat dostatek informaci o ochoté a
motivaci kazdého zaméstnance, jak pravidelné hodnotit praci
zaméstnancd, jak motivovat zaméstnance/PPZ ve své firmé a jak mizeme

zaméstnance rozvijet ,Stimulace” vs. ,Motivace?

Workshop ,Manipulace v nasi praci i v zivoté”
Obsahem jednodenniho worshopu jsou pfipadové studie, zazitky a cviceni
na téma manipulace, které ucCastnik ihned premosti do své praxe.
Workshop je urCen tém, co maji pocit, Zze je s nimi obCas (Casto)
manipulovano a chtéji se naucit spravné obrané, pfipadné rozpoznat i
zcela nenapadné argumentacni klamy. Cilem je ujasnit si, co manipulace
je a co uz neni, seznamit se s typy manipulatort a jejich manipulativnimi
technikami a naudit se branit manipulaci rtiznymi technikami. Ug&astnik

zjisti, Ze neni kazda manipulace Skodliva.

Trénink ,Etiketa — spoleCenska pravidla v praxi®
Obsahem tréninku jsou spoledenska pravidla v praxi. Ugastnik se nauéi
zvladat pracovné spoleCenské situace, ziska jistotu a obratnost na
spoleCenskych akcich spojenych s jidlem a osvoji si dulezita pracovné-
spolecenska pravidla, umi tim pfedchazet faux pas. Hlavnim cilem tohoto
tréninku je osvojit si etiketu takovym zplsobem, aby se Uc€astnik sam citil

dobfe a aby svym chovanim drzel vysokou spoleCenskou uroven, tzn.
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umél vzbudit pozitivni prvni dojem a formou zvladnuti pravidel
spoleCenského styku zaujmout svou sebeprezentaci.

Po celou dobu trvani obchodniho trainee programu je kladen diraz
na kooperaci vSech zucCastnénych v programu. Detailni odpovédnosti a
povinnosti kazdé ,role“ jsou nasledujici:

Ugastnici programu:
. Plnit cile ze svého osobniho rozvojového planu.
. Ugastnit se vSech aktivit spojenych s rozvojovym programem dle

Nastaveni spoluprace:

. Tréninky a seminafe — spole€na setkani ucastnikd (na regionu/na
zemi).

. Individualni schizky s manazerem (min. 1x za tyden).

. Doprovody na schizkach s klienty — s manazerem, trenérem dle

Nastaveni spoluprace, (min. 1x za tyden).

o] Samostudium, webinare, videotréninky, elLea.
. PInit ukoly vyplyvajicich z tréninkd a seminaru.
. DodrZzovat nastaveného harmonogramu s manazZerem a trenérem,

v€etné termind nastavenych v Allianz Office.
. Respektovat metodiku prodeje Allianz PLUS feSeni.
. Vénovat maximum Casu a usili plnéni obchodnich aktivit k dosazeni
dohodnutych vysledkl v Nastaveni spoluprace.

Nadfizeny manazer:
. Odpovidat za Nastaveni spoluprace s ucastnikem programu a
predkladat ke schvaleni regionalnimu fediteli.
. Prabézné vyhodnocovat a nastavovat opatreni, feSeni.
. Odpovidat za nastaveni a realizaci systtmu denni podpory
ucastnika programu (denni kontakt, fizeni aktivit, kontrola diare, atd.).
. Organizovat pravidelné individualni schizky (min. 1x za tyden) —
kontrolovat plnéni vykonovych cilt, podpora a rozvoj dovednosti, terminy
dle Nastaveni spoluprace, které koresponduiji s Allianz Office.
. Vést vzorové schuzky, dle Nastaveni spoluprace (min. 1x za tyden)

- naslech schiizky, zpétna vazba, rozvoj dovednosti.
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. Kontrolovat a pomahat obchodnikovi pfi plnéni ukolu vyplyvajicich z
rozvojovych tréninkd a seminaru.
. Ugastnit se a provadét pravidelna setkani s ugastniky programu z
regionu.

Regionalni feditel:
. Potvrzovat zafazeni ucastnika do programu.
. Vést uvodni setkani s ucCastniky programu a jejich manazery na

regionu (vysvétleni podminek a obsahu programu, prace s kontakty).

. Odsouhlasit Nastaveni spoluprace s uc€astnikem a jeho nadfizenym
manazerem.
. Prabézné kontrolovat dodrzovani Nastaveni spoluprace ze strany

manazera a nastaveni rezimu s manazerem (termin si nastavuje feditel
dle potireby).
. Organizovat pravidelné individualni schiizky s manazerem (min. 1x

za 14 dni) — kontrola pInéni vykonovych cili, podpora a rozvoj dovednosti.

. Organizovat pravidelna setkani s ucastniky z regionu (nastaveni dle
rezimu).
. Po absolvovani programu min. 2 x za rok organizovat individualni

setkani — vize pro budoucnost.

Manazer firemniho obchodu:
. Kvalitné a vCasné zpracovavat navrhy pojistného programu pro

vyznamného klienta z podnikatelské sféry s velkym potencialem.

. Detailné obeznamit obchodnika s navrhem pojistného programu.
. Pomoc s prezentaci navrhu pojistného programu na jednani s
klientem.

Manazer dealerského obchodu:
. Poskytovat detailni informace k moznostem spoluprace dealera a
Allianz pojistovny.
. Podporovat obchodnika na dualezitém jednani u dealera s

potencialem navazani spoluprace.
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Druhou mozZznou cestou vedle ucasti v rozvojovych
obchodnich trainee programech, kterou se muize obchodnik v Allianz
pojistovné vydat, jsou rozvojové manazerské trainee programy. Tyto
programy slouzi pro rozvoj obchodni sité v manazZerské oblasti. Cilem je
rozvijet regiony, vznik novych manaZerskych struktur a rozSifeni téch
stavajicich diky systematické podpofe ze strany Allianz a dikladné praci
nadfizenych manazerd. Tréninky uvedené v téchto manazZerskych
programech vedou manazersti trenéfi Allianz Akademie.

Prvnim z téchto rozvojovych manazerskych trainee programu je
program Futures Adept, ktery trva 5 mésicl. Je urCen pro obchodniky,
ktefi chtéji postoupit na manazerskou pozici a vybudovat si sv(j tym
obchodnikd. Minimalni poc€et ucastnikl na jednom tréninku je 4. Pred
absolvovanim programu a po zvoleni cesty manazerského rozvoje
prochazi ucastnik on-line Psychodiagnostikou (Virtualni Assessment
centrum), které nasledné stanovi predpoklady manazerského potencialu
testovaného. Vystupni zprava je doprovazena interpretaci ze strany
licencovaného psychologa, je tedy opfena o odlvodnéni a fakta z
testovani. Vystupni zpravu bude mit k dispozici nadfizeny manazer a
manazersky trenér. Slouzit by méla jako podpuarny clanek ke zjisténi
kompetenci, potencialu a fizeni budouciho manazera. Cilem vzdélavaciho
programu Futures ADEPT je dosahnuti pozice vedouciho tymu. Tim se
obchodnik stane v pfipadé, ze pfivede do Allianz pojistovny dva nové
obchodniky. Obsahem programu je prace s vizi, stanoveni si SMART cild,
pfevod do konkrétnich Cisel, strategie jak toho dosahnu. Po absolvovani
programu ucastnik vi, jak prodavat pozici obchodnika podle potfeb na
zakladé zjisténych informaci z prvni schizky. Ug&astnik zna principy
supervize a vi, jak novackovi poskytovat zpétnou vazbu z telefonovani a z
doprovodu na schlzce (struktura schizky dle A+R). Umi vést zaznam o
ZV. Vi, pro€ a jak uzavirat oboustranné vyhodné Nastaveni spoluprace s
novackem. Umi pracovat s cili novacka, s ohledem na jeho pozadovany
vydélek, s principem NECO/NECO a umi specifikovat poruseni Nastaveni

spoluprace. Ugastnik umi v ramci Nastaveni spoluprace definovat
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konkrétni manazerskou podporu a individualni praci s novackem dle
vystupu VAC — adaptace na miru. Zna systém prace s novackem pred a
po tréninku UT (za co odpovida novacek, za co manazer = ping-pong).
Program Futuress Adept nabizi celkem 4 nasledujici tréninky:

Trénink ,Moje modra firma*“

Pro ugast na tréninku je nutné spinit ukol: Ugastnik si pfipravi a
donese tipy alespon na 5 svych znamych, které pfi tréninku oslovi s cilem
predstaveni své prace. Obsahem tréninku je vytvofeni vlastniho projektu
Moje modra firma a ziskani zakladnich manazZerskych kompetenci pro
realizaci tohoto projektu. Ugastnik si na tréninku stanovi profil kandidata,
vi, kde ho ma hledat a jak ho oslovit. Ziska zakladni dovednosti pro vedeni
pohovoru — jak prodat sam sebe, jak zjiStovat potfeby (motivy) uchazece
,Pro¢ to chce on?“, jak zjiStovat dovednosti a vlastnosti uchazece ,Pro¢ ho
chci ja?“ a identifikovat uzka mista (pfekazky) branici mozné spolupraci.
Ugastnik si s podporou manazerského trenéra navola schiizky z kontaktd,
které si donesl na trénink. Cilem tréninku je utvrzeni se, ,proc¢“ se ucastnik
chce stat manazerem a vytvofit si vlastni podnikani pod znackou Allianz.
Umi si stanovit zakladni cile k naplnéni své vize a rozumi své strategii. Vi,
jak si nastavit aktivity a kdo mu miaze pomoci.

Trénink ,Prodej pozice podle potreb®

Pro ucCast na tréninku je nutné spinit ukol: Absolvovat alespon 3
prvni naborové schlizky v doprovodu svého manazera nebo MAT.
Obsahem tréninku je vyhodnoceni zkuSenosti se svym projektem Moje
modra firma, pfiprava navrhu pro dalSi schlizku s kandidatem a prode;j
pozice (,pro¢ ho chci ja“ ,pro¢ by to mél chtit on“ a pfipadna rizika). Cilem
tréninku je prodej vlastni vize a pozice podle zkuSenosti kandidata v
navaznosti na kariérni systém Allianz. Po absolvovani tréninku ucastnik vi,
na jakém zakladé ma postavit navrh fedeni a umi ho prodat. Ugastnik po
tréninku ,Prodej pozice podle potfeb“ ma natipovaného jednoho novacka,
u kterého je ucastnik vedeny minimalné jako tipaf, stdva se adeptem na
VT a nepolevuje v naborovych aktivitach dle nastavené Dohody pro dalSi

pokracovani v programu Futures ADEPT.
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Trénink ,Jak naucit novacka to, co umim ja “

Pro ucast na tréninku je nutné splinit: Absolvovat alespon 3 druhé
naborové schlizky v doprovodu svého nadfizeného manazera nebo
manazerského trenéra, z toho alespon jednou s manazerskym trenérem.
Obsahem tréninku je porovnani cili stanovenych v projektu Moje modra
firma s realnymi vysledky a principy vedeni novacka tak, aby se stal co
nejrychleji uspésSnym. Cilem tréninku je znalost principu poskytovani
zpétné vazby v navaznosti na Allianz PLUS feseni. Ugastnik vi, jak
novackovi poskytovat jednoduchou zpétnou vazbu z telefonovani, z
doprovodu na schizce a umi vést zaznam o zpétné vazbé.

Trénink ,Jak dovést novacka k vydélku®

Pro uc€ast na tréninku je nutné splnit ukol: Naplanovany Allianz
Office s novackem. Obsahem tréninku je prace s kartou novacka a princip
Nastaveni spoluprace a odpovédnosti. Prace s Allianz Office pfi planovani
C¢asu novacka. Cilem tréninku je, Zze ucastnik zna systém prace pred a po
tréninku UT, vi, jak uzavirat s novackem oboustranné vyhodné Nastaveni
spoluprace a jaka Cisla /statistiky ma mit jako nadfizeny pod kontrolou.

Druhym z rozvojovych manazerskych trainee programu je program
Futures Master, ktery trva 6 mésich. Tento program je uréen pro
manazery, ktefi jiz dosahli pozice vedouciho tymu a maji ve svém tymu
minimalné dva obchodniky, které jsou jejich vlastnim naborem. Tréninky
uvedené v programech Futures vedou manazersti trenéfi Allianz
Akademie. Minimalni poc€et u€astnikd na jednom tréninku je 4.

Cilem rozvojového programu Futures Master je dosahnuti pozice
manazera tymu. ManazZerem tymu se stava ten, kdo ma ve svém tymu 4
obchodniky z vlastniho naboru, ktefi plni standardy obchodnika v Allianz
pojistovné. Obsahem programu je rozvijeni a realizace projektu Moje
modra firma, sdileni zkuSenosti s jinymi ucastniky. Po absolvovani
programu ucastnik vi, jak podobné situace feSi ostatni ucastnici Ci jiz
zkuSeni manazefi, jak si zorganizovat svUj ¢as a na které manazerské

dovednosti se ma zaméfit. Manazersky trenér po celou dobu trvani
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Futures Master individualné podporuje vSechny €¢leny. Program Futuress
Adept nabizi celkem 4 nasledujici tréninky a 2 workshopy:

Trénink ,Moje modra investice“

Pro ucast na tréninku je nutné splnit nasledujici ukol: Pfipravit a
donést statistiku vydélku superprovize jednotlivych obchodnikl svého
tymu za posledni mésic. Obsahem tréninku je motivaéni setkani se
Zemskym fFeditelem, revize projektu Moje modra firma a podnikani pod
znackou Allianz. Cilem tréninku je, Ze ucastnik vi, jaké jsou silné a slabé
stranky jeho projektu, jak nastavit investice do své firmy a jak mu v tom
miiZe pomoci posun v ramci manazerské kariéry v Allianz. Ugastnik ziska
zakladni prezentacni dovednosti tim, Zze svuj projekt prezentuje svym
kolegim.

Trénink ,Vedeni tymu*

Pro ucast na tréninku je nutné splnit nasledujici ukol: Pfipravit a
donést analyzu vykonosti svého tymu, tzn. silné a slabé stranky
jednotlivych obchodnikt svého tymu.

Obsahem tréninku ,Vedeni tymu“ je nastaveni tymové vize a jeji
prezentace svym obchodnikim, jak spravné motivovat jednotlivé Cleny
tymu, a si vytvofit systém v fizeni tymu. Cilem tréninku je, Ze ucastnik vi,
jak motivovat a fidit konkrétni lidi v tymu a jak jim v naplnéni tymovych
obchodnich cild muze pomoci Nastaveni spoluprace, kariérni systém a
firemni statistiky.

Workshop

Pro ucCast na tréninku je nutné splnit nasledujici ukol: Donést
nejméné funkéni Nastaveni spoluprace uzaviené s obchodnikem svého
tymu. Obsahem workshopu je prabézné vyhodnoceni projektu Moje modra
firma, sdileni best practice a odeCet VAK. Trénink je zaméfen i na
vyhodnoceni Nastaveni spoluprace aplikované na nejslabSiho obchodnika
v mém tymu (co je pfi€inou, jak dlouho to trva a kolik mé stoji tato
investice, €i jak budu dal postupovat = Nastaveni spoluprace vs. akéni
plan). Posledni Casti je téma ,AlLLstar® jako pfilezitost pro moje

obchodniky (napli programu, podminky, Nastaveni spoluprace, Check-
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listy) a prace s kalkulaCkou pro spinéni nominacnich kritérii programu.
Setkani se taktéz zucCastni zajimavy interni host. Cilem workshopu je, ze
ucCastnik na zakladé zkuSenosti ostatnich prohlubuje své znalosti a
dovednosti v fizeni a jak pracovat/prodavat ALLstar svym obchodnikem.
Ugastnik po tréninku ,Workshop* ma ve svém tymu alespori 3 obchodniky
z vlastniho naboru, pracuje na jejich zproduktivhéni a nepolevuje v
naborovych aktivitach dle nastavené Dohody pro dalSi pokracovani v
programu Futures Master.

Trénink ,Manazerem svého ¢asu“

Pro ucast na tréninku je nutné splnit ukol: Pfipravit a donést Casovy
a naplfiovy snimek svého dne. Obsahem tréninku je identifikace Cinnosti,
které mi vydélavaji penize a podporuji moje podnikani a Cinnosti, které
jsou pro mé ztratové. Cilem je to, Ze ucCastnik umi identifikovat neefektivni
vyuziti svého Casu, umi si stanovit priority, kdy Cas investuje a kdy
prodélava. Vi, jak si uspofadat €as, co je pro né&j dulezité a co ne. Zna
zakladni principy delegovani.

Trénink ,Porada, ztrata Casu?“

Pro ucast na tréninku je nutné splinit nasledujici ukol: Identifikovat, v
¢em jsou jednotlivi obchodnici v mém tymu silni a jak je vyuzit v ramci
porad. Obsahem tréninku je sestaveni a vedeni jednotlivych ¢asti porad —
zhodnoceni, motivace, rozvojova Cast, tipy, rady pro obchod. Jak zapoijit
jednotlivé ucastniky. Cilem tréninku je, Ze ucastnik vi, jak pfipravit a vést
poradu se svym tymem tak, aby porady nebyly ztratou ¢asu.

Workshop

Pro ucast na tréninku je nutné splnit ukol: Aktualné dle potfeby
vyplyvajici z tréninku. Obsahem workshopu je vyhodnoceni projektu Moje
modra firma a nastaveni krokd, jak postoupit na pozici manazera tymu a
co mi to pfinese. Setkani se zucastni zajimavy interni host. Cilem
workshopu je sestaveni strategie jak postoupit na pozici manazera tymu,
co mi to muze ohrozit a jak si to mizu oSetfit (zalozni plan B).

Poslednim z rozvojovych manazerskych trainee programd je

program Futures Profi, ktery trva 1 rok. Jen uren pro manazery, ktefi jsou
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na pozici manazera tymu a maji minimalné 4 obchodniky ve svém tymu z
vlastniho naboru, ktefi plni standardy obchodnika v Allianz pojistovné.
Nominace do programu Futures Profi je primarné tvofena z uspéSnych
uCastnikl programu Futures Master, regionalni feditel ma pravo
dodatecné nominovat uc€astniky mimo tyto programy prostfednictvim
,divoké karty“. Tréninky uvedené v programech Futures Profi vede Rozvoj
obchodu, trenéfi Allianz Akademie, externi lektofi Ci metodici z jednotlivych
oddéleni Allianz pojistovny. Minimalni pocet u€astnikd na jednom tréninku
je 4. Cilem Futures Profi je manazersky rozvijet uCastniky kazdych 12
mésicl s kariérnim posunem na cilovou pozici oblastni feditel. Obsahem
programu je sdileni best practice pro podporu vymény zkuSenosti a
rozvojové setkani s internimi i externimi lektory Ci hosty. Rozvojova
setkani jsou zamérfena dle potfeb uCastnikl programu. Setkani probihaji
na republikové bazi s kvartalni frekvenci.

Po celou dobu trvani manazerského trainee programu je kladen
dUraz na kooperaci vSech zuc€astnénych v programu. Detailni
odpovédnosti a povinnosti kazdé ,role” jsou nasleduijici:

Ugastnici programu:

. PInit cile ze svého rozvojoveého planu

. Ugastnit se vdech aktivit spojenych s rozvojovym programem
dle Nastaveni spoluprace

. Aktivni a 100% se ucastnit na trénincich a workshopech

. Absolvovat pravidelné individualni schiizky s nadfizenym

manazerem dle Nastaveni spoluprace (min. 1x tydné)

. PInit ukoly vyplyvajicich z tréninkd, seminaru a Nastaveni
spoluprace

. Aktivné se vénovat samostudiu

. Aktivné spolupracovat s nadfizenym manazerem,

manazerskym trenérem v ramci naborovych schizek a rozvojovych
aktivitach svych obchodniku
. Vénovat maximum ¢€asu a usili plnéni ndborovych aktivit k

dosazeni dohodnutych vysledkd, tj. dosazeni pozice
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Manazersky trenér:

. Poskytovat uc€astnikovi, dle Nastaveni spoluprace s
nadfizenym manazerem a regionalnim reditelem, podporu pfi naborovych
aktivitach a adaptaci novacka

. Byt v pravidelném kontaktu s nadfizenym manazerem a
regionalnim feditelem, kde komunikovat aktivity v ramci rozvojového
programu, davat zpétnou vazbu a doporucovat nastaveni dalSiho rozvoje

ucastnika programu

. Zpf¥istupnit veskeré své pracovni aktivity vSem ucastnikiim
programu

. Zastitovat a vést manazerskeé tréninky

. Ugastnit se vykonovych statust manazer

Nadfizeny manazer:

. Odpovidat za Nastaveni spoluprace, s u¢astnikem a
predkladat ke schvaleni regionalnimu fediteli

. Pravidelné vyhodnocovat Nastaveni spoluprace ze strany
ucastnika programu (min. 1x tydné)

. Aktivné podporovat u€astnika programu pfi naborovych
aktivitach, Nastaveni spoluprace a adaptaci novacka

. Poskytovat zpétnou vazbu z naborovych a rozvojovych aktivit

Regionalni feditel:

. Schvalit Nastaveni spoluprace s u€astnikem programu a s
jeho nadfizenym manazerem

. Prabézné kontrolovat dodrzovani Nastaveni spoluprace a
nastaveni rezimu nadfizeného manazera s u€astnikem (min. 1x mési¢né)

. Podporovat sdileni best practice u¢astniki programu na
regionu

ZemsKky feditel:

. Vyhodnocovat, z pozice svého pracovniho zafazeni, pfinos
programu v ramci zeme

. Odpovidat za nastaveni zemského a regionalniho systému v

souladu s metodikou
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. Odpovidat za dodrzovani Nastaveni spoluprace v ramci
regionu

. Vést zemskeé setkani

2.2 Cil pruzkumu a stanoveni pracovnich hypotéz

Jednim z potencionalnich problému Allianz pojistovny by mohla byt
skuteCnost, Zze obchodni a manaZzerské trainee programy a programy
talent managementu nepfispivaji ke zlepSovani obchodnich a
manazerskych dovednosti nebo ke zvySovani produktivity a rozvoje
manazeru a obchodnikud. Cilem této praktické ¢asti je prizkum v obchodni
sluzbé Allianz pojistovny, ktera Ccitd okolo 100 manazerd a 1800

obchodnikd.

U vybranych obchodniki a manazerl bude zjisStovano, zda-li
absolvovani nékterého z vybranych trainee program(, at manazerského
nebo obchodniho, je pro né pfidanou hodnotou a vede ke zvySovani

vysledku jejich prace.

V tomto smyslu byly pro prizkumnou ¢ast diplomové prace zvoleny

nasledujici hypotézy:
Pracovni hypotéza 1:

Absolvovani vybraného obchodniho trainee programu vede ke zvySeni

produktivity obchodnika.
Pracovni hypotéza 2:

Absolvovani vybraného manazerského trainee programu vede k vétSimu

pocCtu pfijatych a plnicich standardy obchodnika.
Pracovni hypotéza 3:

Absolvovani programu talent managementu vede ke zvySeni obchodnich

a manazerskych dovednosti.
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2.3 Pouzité metody a vybér respondenti

K pruzkumu budou pouZity nasledujici metody a techniky:
e analyza dat produkce Allianz pojiStovny
e rozhovory s obchodniky a manazery Allianz pojistovny
e anonymni dotaznik

Pro pracovni hypotézu €. 1 budou analyzovana data z oficialnich
reportd Allianz pojistovny (viz. pfiloha A). Byli vybrani obchodnici, ktefi se

zucastnili Talent programu.

Pro pracovni hypotézu €. 2 budou analyzovana data z oficialnich
reportl Allianz pojistovny (viz. pfiloha B). Byli vybrani manazefi, ktefi se

zucastnili programu Futures master.

Pro pracovni hypotézu €. 3 se budou hodnotit otazky z dotazniku
(viz. pfiloha C). Respondenti hodnoti dllezitost a spokojenost s danym
tématem. Dotazniky budou rozdany v papirové podobé a vypliovany
anonymné s pfislibem, zZe vysledky nebudou zvefejnény ani pfimym
nadfizenym pracovnikim, ani spolupracovnikim a budou pouzity
vyhradné pro ucely této diplomové prace. Jak vyplnit dotaznik bylo
kazdému vysvétleno pfi pfedani dotazniku. Vypracovani zabere kazdému
max. 10 minut jeho &asu. Zkoumanou skupinou respondentd jsou
obchodnici a manazefi pracujici na zakladé smlouvy o vyhradnim
obchodnim zastoupeni pro Allianz pojiStovhu a absolvovali néktery

z programu talent managementu nebo trainee programu.

Zkoumani je doplnéno rozhovory s obchodniky a manazery.
Rozhovory maji dokreslit vnimani program0 talent managementu a trainee

programu v Allianz pojistovné.
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2.3 Zakladni projekt a harmonogram prizkumu

Zkoumani hypotézy &. 3 je provedeno za pomoci vzorku 20
respondentl. Da se tedy konstatovat, Ze pro kvalifikovany vyzkum nebude
postacujici, ale ma naznaCit smér, kterym by se mohl budouci
systematicky vyzkum ubirat, pokud toto zkoumani naznaci vhodnost

dal$iho Setfeni. Z téchto duvodu je toto badani nazvano prizkumem.

Pro postup zkoumani je pfipraven jednoduchy projekt a Casovy

harmonogram zakladnich Cinnosti.

Tab. 1: Zakladni informace o projektu

Nazev projektu: Prizkum v obchodni sluzbé

Allianz pojistovny

Cilova skupina projektu: Obchodni zastupci a manazeri

Allianz pojistovny

Pocet respondent:

Dotaznik 20 respondentu

Casova vytizenost 1 mésice
vyzkumnika:
Planované obdobi realizace: | 12/2018 — 2/2019

Planované misto realizace: Regionalni feditelstvi v Usti
nad Labem

Cil: Zajistit podklady pro
vyhodnoceni stanovené
hypotézy

Realizator projektu:

Vyzkumnik: Marian Derenin

Zdroj: vlastni projekt

Faze pripravna — 12.2018
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Pfiprava pracovni hypotézy a sestaveni dotazniku. Doba trvani

sestaveni dotaznikd bude pfiblizné dva dny.

Faze realizace — 1. 2019 az 2. 2019

Dotazniky budou rozdéleny nahodné mezi 20 obchodniku a
manazert Allianz pojistovny, ktefi absolvovali program talent
managementu a bude zajisténo jejich zpétné shromazdéni.

Casové rozpéti je planovano na 1 mésic.

Faze zavérecna — 2. 2019

Vtomto obdobi budou dotazniky zpracovavany a

vyhodnocovany.

2.4 Interpretace ziskanych dat

VYHODNOCENI HYPOTEZY 1

Pracovni hypotéza 1:

Absolvovani vybraného obchodniho trainee programu vede ke

zvySeni produktivity obchodnika.

.Vybranym obchodnim trainee programem bude talent program,
ktery trva 3 mésice. Pro ucCely naseho zkoumani nam postaci vzorek 13
obchodniku, coz je 1/3 ze v8ech obchodnikll v talent programu, ktefi
absolvovali tento program v obdobi 04/2018 — 07/2018. Z analyzy dat
produkce ze systému Allianz pojistovny (viz. pfiloha A) bude zkoumana
prumérna mésicni produkce prfed vstupem do talent programu (obdobi
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01/2018 — 03/2018) a prumérna mésicni produkce po ukonceni talent
programu (obdobi 07/2018 — 09/2018). Z analyzy dat produkce vyplyva, ze
u 6 ze 13 obchodniki se primérna mési¢ni produkce po absolvovani
talent programu zvysila. Dale z analyzy dat produkce vyplyva, ze u 7 ze 13
obchodnikli se priamérna mésiéni produkce po absolvovani talent

programu snizila.

Pracovni hypotéza 1 neni potvrzena.

VYHODNOCENIi HYPOTEZY 2

Pracovni hypotéza 2:

Absolvovani vybraného manazerského trainee programu vede

k vétSimu poctu pfijatych a plnicich standardy obchodnika..

Vybranym manazerskym trainee programem bude program Futures
Master, ktery trva 6 mésicu. Pro ucely naseho zkoumani nam postaci
vzorek 10 manazeru, coz jsou 2/3 ze vSech manazer( v programu Futures
Master, ktefi absolvovali tento program v obdobi 01/2018 — 06/2018. Z
analyzy dat produkce ze systému Allianz pojistovny (viz. pfiloha B) bude
zkouman pocet pfijatych obchodnikl plnicich standardy Allianz pojistovny
pred vstupem do programu Fututres Master (obdobi 07/2017 — 12/2017) a
poCet pfijatych obchodnikd plnicich standardy Allianz pojistovny po
ukon€eni programu Futures Master (obdobi 07/2018 — 12/2018). Z
analyzy dat produkce vyplyva, ze u 7 z 10 manazer se pocet pfijatych
obchodniku plnicich standardy Allianz pojistovny zvysSil. Dale z analyzy dat
produkce vyplyva, Zze se u 1 z 10 manazeru pocet pfijatych obchodniku
plnicich standardy Allianz pojistovny snizil a u 2 z 10 zustal tento pocet

stejny.
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Pracovni hypotéza 2 je potvrzena.

VYHODNOCENIi HYPOTEZY 3

Pracovni hypotéza 3:

Absolvovani programu talent managementu vede ke zvySeni

obchodnich a manazerskych dovednosti.

Tab. 1: Jak jste spokojen/a s prabéhem a organizaci programu talent
managementu?

naprosto spokojen/a 21%
velmi spokojen/a 45%
Spokojen/a 24%
méné spokojen/a 9%
Nespokojen/a 1%

Zdroj: Vlastni prizkum

S praibéhem talent programu je spokojeno 90% respondentd,

nespokojenych je jen 1%.

Tab. 2: Naplnila u¢ast v programech talent managementu vase
ocekavani?

Rozhodné ano 11%
Pravdépodobné ano 20%
SpiSe ano 66%
Pravdépodobné ne 3%
Rozhodné ne 0%

Zdroj: Vlastni prizkum

Ocekavani respondentt v tomto pfipadé byla naplnéna na 97%.
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Tab. 3: Pokud byste se mél/a znovu rozhodnout, vstoupil/a byste
znovu do programu talent managementu?

Rozhodné ano 5%
Pravdépodobné ano 23%
Spise ano 45%
Pravdépodobné ne 23%
Rozhodné ne 4%

Zdroj: Vlastni priizkum

Do talent programu by znovu vstoupilo 73% respondentu, 4% by

rozhodné nevstoupila.

Tab. 4: Jak hodnotite své obchodni/manazerské dovednosti po
absolvovani programu talent managementu?

Rozhodné lepsi 2%
Spise lepsi 54%
Na stejné drovni 43%
Spise horsi 1%
Rozhodné horsi 0%

Zdroj: Vlastni prizkum

ZlepSeni svych obchodnich/manazerskych dovednosti uvedlo 56%

respondentd, u 1% se tyto dovednosti zhorsily.

Tab. 5: V kolika dovednostech jste se zlepSil/a po absolvovani
programu talent managementu?

Ve Ctyfech a vice 0%
Ve tfech 0%
Ve dvou 24%
Vjedné 75%
V zddné 1%

Zdroj: Vlastni prizkum

ZlepSeni alespon v jedné dovednosti uvedlo 99% respondentu, u
1% ke zlepSeni nedoslo v zadné dovednosti.
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Tab. 6: Pouzijete nové nabyté obchodni/manazerské dovednosti v
praxi?

Urcité ano 26%
Spise ano 64%
JeSté nevim 2%
Spise ne 8%
Urcité ne 0%

Zdroj: Vlastni priizkum

V praxi pouZije nové nabyté obchodni/manazerské zkuSenosti 90%

respondentu.

Tab. 7: Jak hodnotite spolupraci se svym nadfizenym po absolvovani
programu talent managementu?

Vynikajici 0%
Velmi dobra 17%
Dobra 19%
Uspokojiva 39%
Spatna 25%

Zdroj: Vlastni prizkum

25% respondent hodnoti spolupraci se svym nadfizenym jako

Spatnou.

Pracovni hypotéza 3 je potvrzena.
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2.5 Rozhovory s obchodniky a manazery Allianz

pojistovny

Rozhovor poskytly obchodnice, které absolvovaly obchodni trainee
program a manazefi, ktefi absolvovali manazersky trainee program. Celé

rozhovory jsou uvedeny v pfilohach D ,E, F a G.

Adéla Zlatova (viz pfiloha D) je v Allianz pojistovné necelé 2 roky.
ZacCinala na pozici obchodniho zastupce v terénu, po roce spole¢né se
svym manzelem, ktery také pUsobi v Allianz pojistovné, pfevzala obchodni
misto v Teplicich spole¢né s pomérné velkym portfoliem klientd. Od talent
programu hlavné oCekavala nové napady a pohledy na svou obchodni

praxi, zménila by ¢asté pfesuny termind jednotlivych setkani.

Jana Stuchla (viz pfiloha E) pusobi v Allianz pojistovné také 2 roky.
Od pocatku svého pusobeni je na obchodnim misté v Teplicich, kde mimo
jiné poskytuje servis novym i stavajicim klientdm. Jana byla také rada za
noveé pohledy a napady, jak jednat s klienty. Janu také velice zaujalo téma
konkurence. Stejné jako Adéle i Jané vadily ¢asté zmény a pfesuny pfi

organizaci tréninku. Jinak byla spokojena.

Petr Brunclik (viz pfiloha F) zacinal na pozici obchodnika v Allianz
pojistovné pred 3,5 lety. Po ziskani obchodnich zkuSenosti a vytvofeni
stabilniho kmene klientd si Petr zafal budovat skupinu novych
obchodnikd. Petr vyuziva hlavné znacky Allianz, potencionalnim
uchazeClim zejména od konkurence nabizi vSechny vyhody Kkariéry
v Allianz pojistovné. Novy obchodnik, ktery pfichazi do Petrova tymu,
musi byt mimo jiného i tymovy hrac. Petr rad pfijima vyzvy a rad porazi
sve kolegy.

Stanislav Kocina (viz pfiloha G) zacinal v Allianz pojistovné v roce
2011 na pozici obchodnika. Jako obchodnik patfil k t€m nejlepSim v celé
Ceské republice a zu&astnil se i nékolika zahraniénich motivagnich stazi.
Po obchodnich uspéSich se Stanislav vydal na cestu manazera. Za jediny

spravny zdroj pro nabor potencionalnich spolupracovniki povazuje
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konkurenci. Pfi naborovych pohovorech ukazuje na svém pfibéhu
moznost spoluprace s Allianz pojistovnou. Chvali také moznost rustu

v kariérnim zebficku Allianz pojistovny.

2.6 Navrhy dalsiho postupu

Ze tfi pracovnich hypotéz se potvrdily hypotéza ¢&.2, tedy
absolvovani manazerského trainee programu vede ke zvySeni pocCtu navé
prijatych obchodniku, ktefi pIni standardy Allianz pojistovny, a hypotéza
¢.3, tedy zvySeni obchodnich a manazerskych dovednosti po absolvovani
programu talent managementu. Hypotéza ¢&.1 nebyla potvrzena, tedy
absolvovani obchodniho trainee programu nevede ke zvySeni produktivity

obchodnika.

Pro dalSi obdobi I1ze doporugit:

1. Celkové ma Allianz pojistovna Siroké spektrum tréninkd v
jednotlivych programech. Obsahy nékterych z nich se pFekryvaji a jeden
trenér tak Skoli pomérné malé skupiny ucCastniki nékolikrat za sebou.

ZmensSit pocet tréninku v jednotlivych programech s rozSifenim kapacity.

2. Vice se zaméfit na dusledné;jSi kontrolu nasledného Fizeni a
spolupraci s obchodnikem, ktery ukonéi néktery z trainee programd, se
svym pfimym nadfizenym. Chybi konkrétni zadani manazerim, jak
pracovat s obchodnikem po absolvovani obchodniho trainee programu.
ktera bude podepsana obchodnikem a nadfizenym manazerem. Budou
zde mimo jiného stanoveny pravidelné terminy spoleCnych setkani, na

kterych budou probihat odec¢ty dohodnutych aktivit a ukold.

3. Konkrétni tréninky jsou organizovany pro obchodniky a
manazery z rGznych regiond. Casto se méni terminy a mista z
nejriznéjSich davodu, coz zpUsobuje problémy pfi planovani schuzek
obchodnikim a manazerim. Vytvofit jednotny plan termint a mist na cely

kalendarni rok s moznosti udéleni vyjimek jen v mimofadnych pfipadech.

70



Pfi neucasti na jednom z trénink( nelze absolvovat dalSi trénink v

obchodnim ¢i manazerském programu.
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ZAVER
Nazvem této diplomové prace bylo téma ,Talent management a
trainee programy v Allianz pojisStovné®. V teoretické Casti byly usty nékolika
autorl vysvétleny pojmy uUzce souvisejici stalent managementem

z nékolika uhli pohleda.

V praktické Casti této diplomové prace byly popsany konkrétni
rozvojove obchodni a manazerské trainee programy. Vyzkum byl zaméren
na ovéfeni pfinosu téchto programu do kazdodenni prace jednotlivého
obchodnika €i manaZzZera podnikajiciho pod znacCkou Allianz pojiStovny.
Zkoumanym vzorkem byli tedy obchodnici a manazefi Allianz pojisStovny,
ktefi vyjadfovali své nazory na fungovani programi talent managementu
Allianz pojistovny. Prakticka cast byla jesté doplnéna o rozhovory

s vybranymi obchodniky a manazery Allianz pojiStovny.

Nalézt spravny model trainee programd pro obchodniky a
manazery neni uplné jednoduché. PojiStovnictvi jako obor je velice slozity,
obchodnici a manazefi nejsou zaméstnanci, ale maji smlouvu na ICO,
takze i fizeni je jiné nez fizeni lidi v zaméstnaneckém poméru. Obchodnici
i manazery jsou vlastné sobé konkurenci, protoZze mnohdy usiluji o stejné
klienty. A protoZe jde o praci s klienty, at' uz ve vztahu obchodnik klient
nebo ve vztahu firma obchodnik, nejde jednoznacné Fici: kdyz se udéla
toto, vysledek bude pfesné takovy, jaky chceme. Lidsky faktor je

promeénna, u které se tézko predvida jakakoliv reakce.

Programy talent managementu a trainee programy Allianz
pojistovny urcité napomahaji obchodnikim a manazeriim se pfipravit na
vSechny mozné i nemozné reakce ze strany klientl. Kazdy si ale musi
najit sam svou vlastni cestu. Z kazdého programu, tréninku Ci setkani si
vzit to, co mu bude nejvice vyhovovat a pfispéje k pInéni jeho cilu, které si

stanovil.
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Priloha A Talent program (TP)

obchodnik | produkce produkce produkce prlimérnd produkce produkce produkce primérnd rozdil
2018-01 201802 201803 mésicni  2018-07 2018-08 2018-09  mésieni
produkce produkce
: PO
obchodnik1 | 22584 | 34318 | 1452 | 19451 | 33489 | 77773 | 26356 | 45873 | 26421
obchodnik2 | 14387 [101546| 55511 | 57148 | 52281 | 46935 | 36315 | 45177
obchodnik3 | 54461 | 19636 | 51200 | 41766 | 41167 | 44584 | 55660 | 47137
obchodnik4 | 97994 | 19894 | 42766 | 53551 | 68209 | 58687 | 28217 | 51704
obchodnik5 | 85452 | 57979 | 80953 | 74795 | 69272 | 156047 | 42073 | 89131
obchodnik 6 | 74238 | 84768 | 207117 | 122041 | 58998 | 33887 | 175248 | 89378
obchodnik 7 | 140277 [123351[172078 | 145235 | 73093 | 102245 | 201238 | 125525
obchodnik 8 | 69413 [130796 | 86944 | 95718 | 64196 | 75239 | 53399 | 64278
obchodnik9 | 5763 | 24925 | 129094 | 53261 | 24083 | 26098 | 162882 | 71021
obchodnik 10 | 110616 | 17482 [ 104855 | 77651 | 10879 | 26071 | 101982 | 46311
obchodnik 11| 43276 | 9017 [ 36773 | 29689 | 4073 | 15337 | 602 6671
obchodnik 12 | 100496 | 16898 | 59208 | 58867 | 51183 | 88448 | 95442 | 78358 | 19490
obchodnik 13 | 90386 | 47021 | 46120 | 61176 | 44132 | 79874 | 71244 | 65083 | 3908

zdroj report Allianz pojistovny a.s.

Priloha B Futures master (FM)

manazer pocet ndstupl | z toho plnicich pocet nastupll z toho plnicich rozdil

07-12/2017 standardy 07-12/2018  standardy

manazer 1 3 1 2 1

manazer 2 6 3 13 8 5
manazer 3 1 0 3 1 1
manazer 4 4 1 4 2 1
manazer 5 2 2 4 2

manazer 6 1 1 7 3
manazer 7 5 2 3 1

manazer 8 3 2 5 3 1
manazer 9 1 0 4 2 2
manarer 10 4 1 5 3 2

zdroj: report Allianz pojistovny as.



Priloha C Dotaznik 2019

Prizkum v obchodni sluzbé Allianz pojistovny

TALENT MANAGEMENT
1. Jak jste spokojen/a s prlibéhem a organizaci programu talent managementu?
Naprosto spokojen/a a
Velmi spokojen/a d
Spokojen/a a
Méné spokojen/a a
Nespokojen/a Q
2. Naplnila uc¢ast v programech talent managementu vase o¢ekavani?
Rozhodné& ano a
Pravd&podobné ano a
Spise ano a
Pravdépodobné ne a
Rozhodné ne a
3. Pokud byste se mél/a znovu rozhodnout, vstoupil/a byste znovu do programu talent managemen
Rozhodné ano Q
Pravdépodobné ano a
Spise ano a
Pravd&podobné ne a
Rozhodné ne Q
4. Jak hodnotite své obchodni/manazerské dovednosti po absolvovani programu talent managemer
Rozhodné lepsi d
Spise lepsi a
Na stejné drovni (M|
Spise horsi a
Rozhodné horsi Q
5. V kolika dovednostech jste se zlepsil/a po absolvovani programu talent managementu?

Ve &tyfech a vice a



Ve tfech a

Ve dvou a

V jedné a

V zadné Q

6. Pouzijete nové nabyté obchodni/manazerské dovednosti v praxi?
Urgité ano a

Spise ano a

Jesté nevim a

Spise ne a

Urcité ne a

7. Jak hodnotite spolupraci se svym nadfizenym po absolvovani programu talent managementu?
Vynikajici d

Velmi dobra a

Dobra a

Uspokojiva a

Spatna a




Priloha D: Rozhovor s Adélou Zlatovou

Otazka: Adélo, proc jste vstoupila do talent programu?

Odpovéd: Po uvodnim souboru tréninkd jsem hledala dalsi
moznosti posunu v oblasti znalosti nejen produktl, ale predevsim praxe.
Ocekavala jsem predani nejlepSi praxe, co kde a jak funguje, na co se
zaméfit a i to negativni (co nedélat, co nefunguje). Od sluzebné starSich
obchodniku to je také pfinosem, ale pouze pokud se jedna o praxi za
posledni roky a ne vzpominky, jak to bylo pfed deseti lety a vice. To uz je

opravdu minulost.

Otazka: V ¢em byl talent program pro vas pfinosem?

Odpovéd: Ziskala jsem dalSi napady a navody, jak své podnikani
uchopit a rozvijet. Na setkani bylo vzdy dost kolegu s pfiblizné stejnou
praxi a proto predavani probihalo velmi dobfe. Nejsme pro sebe
konkurenti, ale protoZe nas déli regionalni pfislusnost, pfedavaji se rady

shaze.

Otazka: Jak jste byla spokojena se samotnou organizaci a

prubéhem tréninka?

Odpovéd: Vlastni pribéh tréninku byl vzdy pfipraven na velmi
vysoké urovni. Lokalita Praha je pro vSechny v rozumném dojezdu, tak i to
hodnotim pozitivné. A je jedno, zde se jedna o budovu generalniho
feditelstvi nebo regionalniho feditelstvi v Novych Butovicich. Obcasné
spole¢né obé&dy byly také pfinosem. Obsah byl vZdy zajimavy. Uroven
trenérd byla rozdilna a to pfedevSim k jejich zkuSenostem a také k
probiranému tématu. Za mé osobné byl TOP trenérem Michal Stratil.

Otazka: Co byste zménila na talent programu?



Odpovéd: Asi bych toho moc neménila na samotném prabéhu
tréninkd. Hodné bylo zmén v terminech a jejich pfesuny. Nedalo se
pfedem planovat a pokud ano, bylo to ¢asto zménéno. Pocet setkani
ukotvit, kurzy udélat dva za rok a pfedem stanovit pevné terminy. Na
kazdé setkani pozvat zkuSeného REP, ktery bude mit svij blok, kde fekne

néco o praktické strance v poslednim roce.

Dékuji za rozhovor.

Priloha E: Rozhovor s Janou Stuchlou

Otazka: Jano, proc jste vstoupila do talent programu?

Odpovéd: Kvuli svému dalSimu osobnimu rozvoji a také, Zze jsem o
tom slySela od svych kolegu, ktefi timto programem prosli a byli s nim
spokojeni. No a byla jsem nominovana svym manazerem, Ze jsem spinila

vstupni kritéria, tak pro¢ toho nevyuzit.

Otazka: V ¢em byl talent program pro vas pfinosem?

Odpovéd: Hlavné v nacerpani novych zkuSenosti, napadul a jinych
pohledl na rizné véci. Zajimava byla diskuze na jednom z tréninkud

ohledné nasi konkurence, to bylo pro mé velkym pfinosem.

Otazka: Jak jste byla spokojena se samotnou organizaci a

prubéhem tréninka?

Odpovéd: Byla jsem spokojena. | kdyz kazdy trénink byl jiny. Jak
jsem fikala, nejvice mé oslovil trénink na téma konkurence. Trenéfi byli
vyborni, je vidét, Ze to jsou praktici. Kdyby Slo udélat trénink na kazdém
regionu a nemuseli jsme jezdit do Prahy, bylo by to super. Ale chapu, ze

by to bylo z pohledu firmy asi neefektivni.



Otazka: Co byste zménila na talent programu?

Odpovéd: Vadily mi ¢asté zmény a presuny termind, musela jsem
pak pfehazovat schuzky, které jsem méla naplanované. Tak asi toto bych

zménila.

Dékuji za rozhovor.

Priloha F: Rozhovor s Petrem Brunclikem

Otazka: Petre, proc€ jsi vstoupil do programu Futures master?

Odpovéd: Chtél jsem ziskat nové zkuSenosti od sluzebné starSich a

mnohem zkuSengjsich kolegu.

Otazka: V ¢em byl pro Tebe program nejvice pfinosny?

Odpovéd: Jsem velice soutézivy typ a rad vyhravam. Kazdé dalSi
setkavani, moznost vyuziti novych tréninkll nebo workshopt mé motivuje.
Takto tomu bylo i v tomto pfipadé, poméfovat se s ostatnimi a soutéZit s

nimi byl pro mé ten nejvétsi pfinos.

Otazka: Co nejvice vyuzivas v praxi pfi naboru novych obchodnik(?

Odpovéd: Vyuzivam sebe, znacku a hlavné bezkonkurencni kariéru
Allianz poijistovny. Vybiram dle svych pocitu, aby pfipadny novy kolega,
rad sdilel mou vizi v podnikani a zapadl do kolektivu mych stalych

obchodnikl a potencionalnim manazera.

Otazka: A pfi fizeni stavajicich obchodniki?

Vi



Odpovéd: Svoji osobnost, tymovost, zkuSenosti z obchodu a ochotu
pomoci vSem, ktefi chtéji na sobé pracovat, byt uspésni a chtéji patfit mezi

ty nejlepsSi obchodniky ve svém oboru.

Otazka: V ¢em konkrétné udélal nejvétsi posun?

Odpovéd: Ve dvou oblastech. Tou prvni je organizace fizeni svého
tymu, planovani porad a individualnich schizek. Tou druhou je to, Ze se
nebojim oslovit kohokoliv od konkurence. S tim jsem mél dfive velky

problém.

Dékuji za rozhovor.

Priloha G: Rozhovor se Stanislavem Kocinou

Otazka: Stando, proc jsi vstoupil do programu Futures master?

Odpovéd: Kvuli setkavani se zkusenéjSimi kolegy a pfedavani toho
nejlepSiho, co a jak komu funguje. Také kvuli zdokonaleni naboru u
konkurence. To je podle mé jediny zdroj pro nabor kvalitnich obchodniki

do mého tymu.

Otazka: V ¢em byl pro Tebe program nejvice pfinosny?

Odpovéd: Asi sdilenim téch nejlepSich napadu od kolegu, co jsem
jiz zminoval. S nékterymi si pravidelné volame, co se nam povedlo a
nepovedlo. Vyborné téma je prodej nasi kariéry na konkrétnich pfikladech,

to se mi hodilo v praxi zejména pfi jednani s lidmi od makléfa.

Otazka: Co nejvice vyuzivas v praxi pfi naboru novych obchodnikd?
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Odpovéd: Mam svuj vlastni pfibéh a zplsoby prodej, které mi
funguji. Prodej naSi skvélé kariéry, zazemi nasSich obchodnich mist a

regionalniho Feditelstvi, nasledné provize, moznost manazerského rustu.

Otazka: A pfi Fizeni stavajicich obchodnik(?

Odpovéd: Sam jsem obchodnik, u¢im lidi tak, jak to funguje mé a

predavam jim aktualni novinky z trhu, a to jak z obchodu, tak i z naboru.

Otazka: V ¢em konkrétné udélal nejvétsi posun?

Odpovéd: Urcité jsem zménil jednani s lidmi od konkurence.
Myslim, Ze umim |épe argumentovat a prodat jim vyhody, které by jim

pfinesla spoluprace s Allianz pojistovnou.

Dékuji za rozhovor.

Vil
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