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Vybér zaméstnancti pomoci vicekriterialni analyzy
variant
Selection of employees using multiple attribute
decision making

Souhrn

Bakalafska prace na téma vybér zaméstnancti pomoci vicekriteridlni analyzy
variant se zamétuje na vybér vhodnych pracovnikii, uchézejicich se o pracovni pozici
vedouciho prodejny ve firmé Octopusdesign s.r.o.. V prvni ¢asti prace jsou popsany
poznatky o fizeni lidskych zdroji a vicekriteridlnich modelech, které byly ziskany
studiem odborné literatury. Druha c¢ast prace se zabyva vlastnim feSenim
rozhodovaciho problému. V praktické casti jsou zahrnuty veskeré varianty,
ptedstavujici jednotlivé uchazece a kritéria, podle kterych jsou varianty hodnoceny.
Na zékladé téchto vstupnich dat a uzitych vicekriteridlnich modelt budou uchazeci
zhodnoceni, a nasledné bude jedna, nebo vice variant, doporu¢ena firmé k feSeni

nebo dal§imu zkoumani a rozhodovani.

Klicova slova: Vicekriteridlni analyza, vybérové fizeni, volné pracovni misto,

pfijimaci kritéria, metoda vaZeného souctu



Summary

The bachelor thesis with the topic of employees selection using the multiple
attributes of the analysis is aimed at the selection of suitable workers applying for the
working position of Head in the shop within the company Octopus design Plc. In the
first part there are described findings about human resources management and
multiple attributes models that were obtained by studying the expert literature. The
second part occupies with solving of the decision making problem. In the practical
part there are summarized all variations introducing each applicant and criterions
used for evaluation. The applicants will be evaluated on the basis of these inputs and
used multiple attributes models and afterwards one or more variations will be

recommended to the company for solving, future studying and decision making.

Keywords: multiple attributes analysis, open competition, free working position,

interviewing criterions, esteemed sum method
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1 Uvod

Rozhodovani je ¢innost, se kterou se setkavaji lidé a spolecnosti prakticky
se rozhoduje cloveék, premysli nad tim, jaké mé& moznosti a jakd kritéria. Pfi
zakladnich rozhodnuti, ktera jsou pro zivot ¢lovéka nezbytna, vychazi obvykle z jeho
rozumu. Malé i velké spolecnosti, jsou na tom obdobné jako samotny ¢lovek, jen
jsou jejich néktera rozhodnuti vice obtizna a rozsahla. Pro spole¢nosti a malé firmy
existuje fada disciplin jak rozhodovat. Kazda spolecnost by tedy méla sva rozhodnuti
dobfe zvazovat, informacné podkladat a spravné provadeét.

Spravné rozhodnuti znamena pro spole¢nost spravny chod podniku a posléze
naptiklad zisk. Samoziejmosti je, ze vysledek vychazejici z kazdého rozhodnuti se
1i8i, to znamend, ze ne kazdé rozhodnuti je spravné. Nékterd rozhodnuti lehciho a
kazdodenniho typu jsou rychla a nebyvaji podrobné zpracovana. Rozhodnuti vyssich
urovni by uz ale podlozena byt méla. Mezi takova rozhodnuti patii i rozhodnuti
spolecnosti o tom, ktery uchaze¢ o zaméstnani je pro né nejvyhodnéjsi variantou.
Pomoci k takovému rozhodnuti miize byt zrovna vicekriterialni analyza variant, ktera
je také pfedmétem a praktickym tikazem této prace.

Analyza variant by v dnesnim svété mohla pomoci zamezovat tomu, Ze
spolecnosti vyberou Spatného uchazece o zaméstnani na danou pozici, v disledku
toho, Ze spravné nezvazi vSechny varianty nebo zanedbaji nekteré kritérium. To se
tykd pfedev§im malych firem, v nichz se nachazi pouze jeden vedouci pracovnik,
obycejné majitel spolecnosti a neexistuje zde persondlni odde€leni.

V této praci bude aplikovana vicekriteridlni analyza variant na vybér
vhodného kandidata na pracovni pozici vedouciho prodejny v malé spolecnosti.
Prvni ¢ast této prace je veénovana literarni reSerSi, ktera Se bude zabyvat
personalistikou, neboli fizenim lidskych zdroji a v neposledni fadé vicekriterialni

analyzou variant.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je zjistit, jakym zptisobem probihd v dané
firmé vybérové fizeni a nasledné na vybér zaméstnance aplikovat vicekriteridlni
analyzu variant s metodou véazeného souctu, kterd stanovi pofadi vhodnosti
uchazecu. Konecnym cilem je urceni jednoho nejvhodnéjSiho uchazece o pracovni
pozici vedouci prodejny a tedy urceni kompromisni varianty. Posléze bude firmé

doporucen jeden nebo vice uchazect.

2.2 Metodika

Teoretickd Cast prace je zpracovana zejména na zdkladé studia odborné
literatury z oblasti tizeni lidskych zdrojii a modell zaméfenych na vicekriterialni
rozhodovani. Jeji zpracovani ptedstavuje teoretické podklady pro feSeni praktické
casti.

Hlavni metodou zpracovani vlastni ¢asti je vicekriteridlni analyza variant,
ktera pracuje s nékolika variantami rozhodovaciho problému a ty jsou hodnoceny
podle n¢kolika kritérii. Dil¢i metodou je metoda aspiracnich urovni. Pfi jeji aplikaci
dojde kredukci poétu variant, které piedstavuji jednotlivé uchazeCe. Posléze
nasleduje posledni metoda vazeného souétu, jenz ma stanovit pofadi uchazecu od
nejvhodnéjsiho po nejméné vhodného.

Pro uziti danych metod byly pouzity zaslané zivotopisy uchazecli. Dale
kritéria, kterd byla konzultovana s majitelem firmy a véhy, které jsou ptikladany
jednotlivym kritériim. Firma také popsala model vybérového fizeni, kterym se fidila
pfi vybéru zaméstnance. Nedilnou soucasti aplikace vicekriteridlni analyzy variant

byly také odborné zdroje, zabyvajici se kvantifikaci kritérii.
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3 Literarni reSerse

3.1 Vyznam personalistiky

Aby firmy v dne$ni dob¢é dosahovaly solidnich vysledki a staly se
konkurenceschopné, musi, vedle dal§ich podnikovych aktivit, fesit otdzky ziskdvani
zaméstnanct, jejich efektivni uplatnéni, fizeni a rozvoj. Personalistika neboli fizeni
lidskych zdroju tedy slouzi piedevsim k ziskavani a udrzeni pracovniki, pro které je
tteba vytvofit takové podminky, aby podavali co nejvyssi vykon, ktery povede
k dalsSimu rozvoji podnikovych cili. Dalsi soucasti personalni ¢innosti je snaha o
odborny a osobni rozvoj zaméstnance za ucelem zvySovani urovné zpisobilosti,
predevsim pro plnéni budoucich pracovnich ukold. Organizace musi rozhodnout, jak
bude lidské zdroje tidit a kolik do nich investuje a to vSe v souladu se zédkony a
pravnimi piedpisy. Hlavnim znakem dobte fungujici personalistiky je, ze organizace
vi, Jak K lidem pfistupovat a jak s nimi jednat, aby z nich firma méla uzitek a naopak
(Blaha, 2005). Koubek také uvadi, ze informace, které persondlni odd¢leni
shromazd’uje, jsou nesmirn¢ dilezité pro vedouci pracovniky organizace, ktefi na
zaklad¢ nich, odhaduji vyvoj a vztahy v oblasti lidskych zdroji. Nepostradatelna je
tedy uzka spoluprice mezi persondlnim oddélenim a jednotlivymi vedoucimi

(Koubek, 2012).

3.2 Vyznam lidskych zdroji

Zakladem fungujici organizace je propojeni Ctyf zakladnich zdroji. Mezi
prvni dva patii materialni a finan¢ni zdroje, které samy o sobé nemohou fungovat,
protoze to jsou zdroje nezivého charakteru. Proto je zapotfebi uvést do pohybu Zivy
zdroj a tim jsou pravé lidé, pohanéné riznymi informacemi, zalozenymi zejména na
znalostech a dovednostech (Koubek, 2012).

Z toho, co bylo nyni uvedeno vyplyva, ze lidské zdroje znamenaji pro
organizaci jeden z nejcennéjSich a také nejdrazsich zdroju, které organizace ma. Lidé
Vv organizaci pracuji a individudlné i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cilii organizace
(Armstrong, 2007). Samotné fizeni lidskych zdroji je nejdtlezitéjsi a nejvyznamné;jsi

¢ast celého ftizeni v organizaci. Také podle Koubka (Koubek, 2011) je klicem
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k Gspéchu uvédomit si, ze lidské zdroje jsou nejvétsim bohatstvim celé organizace,

které ovlivnuji celkovou vykonnost podniku a jeho konkuren¢ni postaveni.

3.3 UKoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem v oblasti fizeni lidskych zdroji je provadét takova opatieni, aby

organizace prosperovala a neustalé zlepSovala vykon organizace. Jak jiz bylo

uvedeno, pro organizaci jsou dilezit¢ materidlni, financni, informacni a lidské

zdroje. Pro stalé zvySovani vykonu je bezprostiedné nutné, aby organizace vSechny

tyto zdroje udrzovala a zlepSovala. Pokud dojde ke zlepSeni lidskych zdrojt, zakonité

dojde ke zlepseni ostatnich zdroji (Koubek, 2012).

Mezi hlavni tkoly tizeni lidskych zdroji patii:

1)

2)

3)

4)

5)

Usilovat o zatazovani spravného ¢lovéka na sprdvné misto a snazit se 0 to,
aby byl tento cCloveék neustale pfipraven pfizpisobovat se meénicim se
pozadavkiim pracovniho mista. V posledni dobé se ovSem tato cinnost
pon¢kud transformuje. Dochéazi k tomu, Ze personalist¢ jiz nehledaji
spravného ¢lovéka na spravné misto, nybrz spravnou naplii prace pro clovéka,
kvili kvalitnimu vyuziti jeho schopnosti. Této modifikaci se fik4 Tailoring.
Optimalné vyuzivat pracovni sily v organizaci, coz piedstavuje optimalni
vyuziti pracovni doby zaméstnance a optimdlni vyuziti kvalifikace
pracovnikd.

Tteti kol se zamé&fuje predevSim na efektivitu vedeni lidi, mezilidské vztahy
a formovani tymt.

Personéalni a socidlni rozvoj pracovnikli organizace, ktery ptedstavuje
zejména zkvalitiovani pracovniho Zivota. K tomu napomdhd rozvoj
pracovnich schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoj pracovni
kariéry, zlepSovani pracovnich a zivotnich podminek. Dilezitost a smysl
tohoto tkolu spociva ve ztotoznéni se pracovnika s cilem a zajmy organizace.
Dodrzovani vSech zakoni v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a
vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace. Tento paty ukol fesi jak
z4jmy organizace, tak zdjmy pracovnika. Je dtllezity zejména pro
konkurenceschopnost na trhu prace, kvali ziskdni a udrzeni dobrych a

kvalitnich pracovnikt (Koubek, 2012).
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3.4 Model Fizeni lidskych zdroju

Model shody je odvozen od nazoru predstaviteli prvni formulace fizeni
lidskych zdroji a patii mezi jeden znejcastéji aplikovanych modeld. Tito
predstavitelé totiz prosazovali teorii o tom, ze systémy lidskych zdroji a struktura
organizace musi byt fizeny zptisobem, ktery je v souladu se strategii organizace.
Znazornili také, jak vypada cyklus lidskych zdroji a uvedli Ctyfi jeho procesy
(Armstrong, 2007).

1) Vybér
2) Hodnoceni
3) Odménovani

4) Rozvoj
(Koubek, 2012) tyto procesy podrobné popisuje.

3.4.1 Vybér

Cilem vybéru pracovniki je rozpoznat, ktery z uchaze¢i o zaméstnani, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim obsazovaného pracovniho
mista, ale pfispéje 1 k vytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skuping 1
v organizaci. Také je dilezité, aby byl schopen akceptovat hodnoty piislusné
pracovni skupiny, utvaru a organizace a prispival K vytvareni zadouci tymové a
organiza¢ni kultury. V neposledni fad¢, aby byl dostatecné flexibilni a m¢l rozvojovy
potencidl pro to, prizptisobit se predpoklddanym zmeénam na pracovnim misté,
v pracovni skupin¢ i v organizaci (Koubek, 2012).

V procesu vybéru pracovnika se posuzuje, zda je uchaze¢ schopen dostat
pozadavklim na danou pracovni pozici a je tedy nezbytné, aby personalista urcil
kritéria, podle kterych bude pracovnik vybiran a dale také posoudil, do jaké miry
jsou tato kritéria spolehlivéa pro budouci poZzadovany vykon pracovnika. Déle by mél
zvolit vhodnou metodu vybéru, kterd dokdze nejlépe tato kritéria zohlednit, protoze
na zakladé toho, se zvoli uchazec, ktery je k témto kritériim adekvatni. Vybér by
nem¢l fesit pouze otazky odbornosti, ale také osobnostni charakteristiku uchazece,
jeho flexibilitu a potencionalni rozvoj do budoucna. Bohuzel v soucasné dobé¢

neexistuje Zadnd metoda vybéru, kterd by dokdazala s uplnou piesnosti vybrat
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nejlepsiho pracovnika a zarucila, ze dostoji vSem pozadavkim, které jsou na ném
vyzadovany. Jednou z hlavnich a velmi obtiznych otazek, kterou si malé firmy
kladou, je kolik a jaké pracovniky budou potfebovat. Malé firmy totiz tézko odhaduji
mnozstvi produkce vyrobkl ¢i sluzeb a jsou Casto vystaveny kolisani nabidky a
poptavky na trhu. Vybér zaméstnancti je zde orientovan spise na pracovniky s Sir§im
odbornym profilem. Dé&je se tak zejména proto, ze mala firma si vétSinou nemuze
dovolit Sirokou skalu odbornikli, proto pozaduje méné zaméstnancti, kteii budou

schopni flexibilniho pfesunu mezi riznymi pracovnimi pozicemi (Koubek, 2012).

3.4.2 Hodnoceni

Hlavni podstatou hodnoceni pracovnikil je zjistovani, zda pracovnik dobie
vykonavé svou préci, plni tkoly a pozadavky kladené na jeho pracovni misto. Déle je
také dulezité, zda pracovnik vyhovuje svym chovadnim zdkaznikiim, kolegim a
jinym, s kterymi pfijde do styku. Personalisté tyto informace shromézdi, vyhodnoti a
sdéli prislusSnému pracovnikovi a také je s nim projednavaji. Treti faze spociva
Vv feSeni takového hodnoceni s pracovnikem. Personalista se pak snazi s pracovnikem
jednat o tom, jak zlepsit jeho vykon a jaka je potieba stanovit opatfeni. Pokud jde o
hodnoceni v malé firm¢, je vyhodou, ze personalista je Vv neustalém kontaktu
s pracovniky a muze je stile pozorovat. Nevyhodou jsou ale mezilidské vztahy na
pracovisti, které jsou mnohem uz$i neZ ve velké organizaci a to mé pro pracovnika
vétsi vyznam. Personalista nebo majitel firmy by proto mél hledat citlivy a taktni
zpusob, jak pracovnikovi fici o jeho nedostatcich a jak by bylo vhodné je fesit.
Celkem existuji dvé formy hodnoceni pracovnik - forméalni a neformalni.

S neformalnim hodnocenim se setkdva hodnotitel a hodnotici pracovnik
kazdy den. Nadfizeny v roli hodnotitele kontroluje plnéni pracovnich ukold a
pracovniho chovani svého podfizeného. Ma prilezitostni povahu a je ovlivnéné
pocitem, naladou a dojmem hodnoticiho. Oproti tomu formalni hodnoceni se drzi
urcitého standardu a periody jeho realizovani jsou piesné¢ naplanovany. Vysledky
hodnoceni podiizenych jsou pak zatazovany do osobnich spisti pracovnikl a slouzi
jako podklady pro dalsi persondlni ¢innosti, které se zaméfuji na jednotlivce i celé

skupiny podfizenych (Koubek, 2011).
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3.4.3 Odménovani

Odmény v modernim fizeni lidskych zdrojt fesi nejen otazky mezd, ale také
ostatnich odmén, které pracovnici dostavaji za vykonanou praci a déle také za to, ze
jsou zaméstnanci dané organizace. Odména muize byt kompenzaci za povahu a
vyznam vykonavané prace, mnozstvi prace, samotny vykon pracovnika, jeho
schopnosti a potencial. Nepené¢zni odmény mohou byt ve formé povyseni, kariérniho
rustu, pochval a zaméstnaneckych vyhod, které jsou nezéavislé na vykonu daného
pracovnika. Na problém odménovani by se méli zaméfovat predevsim malé firmy,
jelikoz zaméstnanci v malém podniku pracuji navzajem v tésné blizkosti a snadno
tak objevi jakoukoli nespravedlnost nebo nesrovnalost, zejména tehdy, kdyz dva

pracovnici pracuji stejnou dobu a se srovnatelnym vykonem (Koubek, 2011).

3.4.4 Rozvoj

Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spole¢nosti
stdva procesem na cely Zivot, protoze pozadavky na pracovniky se neustdle méni.
Proto se pracovnici musi stale zdokonalovat a vzdélavat. Pivodni vzdélani totiz
prestava stacit a clovek své znalosti musi rozsifovat, aby byl zaméstnatelny. K tomu
dopoméhaji vzdélavaci aktivity organizaci, diky nimz by pracovnici méli byt
Vv ur¢itém predstihu s dynamikou a strukturou techniky a jinych dialezitych ¢lankd,
personalniho oddé€leni organizace. Pti vybéru zaméstnanci by proto méli personalisté
zkoumat, zda je doty¢ny dostate¢né flexibilni a dokaze podpofit a akceptovat zmény.
Vzdélavani pracovnikdi ma velky vyznam ve velkych firméch, ale i malé organizace
se touto ¢innosti musi zabyvat. Posilaji své zaméstnance na staZe, jejich nadfizeni
jim predavaji své zkuSenosti nebo také realizuji navstévy do velkych firem na

vzdélavaci kurzy, naptiklad v ramci technologickych pokroki (Koubek, 2012).

3.5 Faze vybéru pracovniki
Vybér pracovniki ma dvé faze. Prvni faze je predbéZnd a je popséana

jednotlivymi body:

- Definice pfislusného pracovniho mista a s nim spojené tikony a podminky pro

jeho ziskani.
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- Zkoumani toho, jaké vlastnosti, schopnosti a dovednosti by mél uchazec o
zaméstnani mit, aby mohl uspésné vykonavat nabizenou praci.

- Vitietim kroku se provadi podrobnéjsi specifikace vzdé€lani, které je pro
vykon prace dulezité, dale pak délka praxe nebo zvlastni schopnosti, které
budou pro dané povolani nezbytné. VSechny tyto popisy by mély byt uvedeny

Vv nabidce prace, naptiklad v inzeratech.
Druhou fazi je faze vyhodnocovaci a sklada se z téchto kroki:

- Peclivé zkoumani dotaznikd, zivotopisi nebo jinych dokumentt, které
uchaze¢ predlozil.

- Pohovor, ktery by mél doplnit informace v Zivotopise a rozsifit tak obzor a
piedstavu o uchazeci.

- Testovani uchazeci pomoci testli pracovni zpiisobilosti, kdy jsou uchazeci
napiiklad zamémé vystavovani stresu, aby personalista védél, jak budou
reagovat.

- Vybérovy pohovor.

- Zkoumani referenci, tedy kontaktovani minulych zaméstnavatelii apod..

(podnikator.cz)

3.6 Vytvareni pracovnich mist

Prvotnim tkonem, ktery musi personalni oddé€leni realizovat pied dalSimi
¢innostmi ohledné vybéru pracovnika, je vytvofeni pracovniho mista a podrobné
zanalyzovani jeho naplné. Armstrong uvadi definici vytvafeni pracovniho mista, jako
specifikaci obsahu, metod a vztahGi pracovniho mista, zejména pro uspokojeni
technologickych a organizacnich pozadavkd firmy. Na druhé stran¢ zohlediuje
socialni a osobni pozadavky pracovniki na dané pozici. Hlavnim cilem vytvareni
pracovnich mist, je propojeni cilii organizace a jednotlivych pracovnikli. Tento
proces vytvareni zacina analyzou ukoll, které jsou potieba realizovat v zajmu
dosahovani cilli organizace nebo samostatné organizacni jednotky. Pracovnik, ktery
se vytvafenim pracovniho mista zabyva, by mél sestavovat jednotlivé prace, které
budou zabezpeCovat vykon a produktivitu organizace, ale budou zaroven

maximalizovat miru vnitini motivace toho, kdo praci vykonava. Vysledkem
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vytvéafeni je potom popis pracovniho mista. Ulohy, které jsou na lidi kladeny, se
povazuji za jejich role, které pii své praci maji. Role tedy tzce souvisi s pracovnim
mistem, které obsahuje piedepsané ukoly a Cinnosti, které je potieba vykonavat.
Analyza pracovniho mista definuje tyto ulohy za ucelem vytvofeni popisu
pracovniho mista a pfesné uvadi, co musi drzitel pracovniho mista délat (Armstrong,
2007).

3.7 Popis a specifikace pracovniho mista

Popis a specifikace pracovniho mista slouzi ke zjisténi, koho nabidkou
zaméstnani oslovit, jaké metody ziskavani zvolit, jaké dokumenty by mély byt od
uchazecli pozadovany a jaké kritéria stanovit ve fazi predvybéru a nésledného
vybéru.

Podrobnéjsi specifikace pozadavki by podle Armstronga mohla byt sestavena

podle téchto bodi:

- Odborné schopnosti, které by dany pracovnik mél jak znat, tak byt schopen
pouzit v praxi a to véetn¢ pozadovanych vloh a dovednosti.

- Pozadavky na chovéni a postoje pozadované k tispésnému vykonu pracovni
pozice, které budou vhodné vzhledem ke kultuie organizace. Vhodné je také
fesit, jaké postoje budou mit za nasledek vhodné chovani, na kterém je
zavisly vykon.

- Odbornd piiprava a vycvik, které uchaze¢ ziskal uréitou formou vzdélani a
vycviku.

- ZkuSenosti a praxe, kterych pracovnik dosahl ve stejném oboru, dosud
vykondvané ¢innosti a GspéSnosti v nich, na zakladé¢ kterych bude organizace
ptedpovidat Gispéchy a vykony u daného uchazece v piislusné organizaci.

- Zvlastni pozadavky, které budou kladeny na pracovnika (ZlepSovani prodeje,
nachazeni novych trhli a zékaznikd, zavedeni novych systémi).

- Dalsimi pozadavky mohou byt neobvyklé pracovni doby, promeénlivé
pracovisté nebo napiiklad pobyt mimo bydlisté pracovnika.

- Moznost splnit o¢ekavani uchazeCe predstavuje, do jaké miry je schopna
organizace poskytnout kariérni rist, mzdy nebo vzdélavani piisluSnému

uchazeci (Armstrong, 2007).
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Protoze popis a specifikace pracovniho mista jsou predmétem nabidky, je
nutné vytvofit takovy soubor popisti a specifik, na zaklad¢ kterych zajemce ziska
realisticky obraz o praci a prehled o pozadavcich, které jsou natolik nezbytné nutné,
7e pii jejich absenci je uchaze¢ zcela nezpusobily na dané misto. (Koubek, 2011)
uvadi nésledujici, zékladni popis a specifikace pracovniho mista, které¢ jsou vhodné

pro nabidku, naptiklad ve formé& inzerati.

3.7.1 Specifikace pracovniho mista

- Nazev pracovniho mista, pracovni funkce, zaméstnani

- Rozhodujici typy pracovnich ukolt a za co je pracovnik odpovédny
- Misto vykonu prace

- Moznost vycviku a vzdélavani pti vykonu prace

- Pracovni podminky, zejména pracovni prostiedi a platové podminky

3.7.2 Pozadavky na pracovnika
- Vzd¢lani a kvalifikace
- Dovednosti a schopnosti
- Pracovni zkuSenosti

- Charakteristiky osobnosti

Zejména u manazerskych a obchodnich profesi jsou hlavnimi pozadavky
takzvané mekké vlastnosti, které pfedstavuji odbornou zpusobilost vykonavat uréitou
profesi. Jsou to takové vlastnosti lidi, které svéd¢i o tom, ze dani lidé umi
komunikovat, spoleéné pracovat, jednat, feSit konflikty, organizovat a rozhodovat
(managementmania.cz).

V nabidce zaméstnani je vhodné uvést nezbytné, vybrané a vitané pozadavky
v takové formé&, aby neodrazovaly potenciondlni uchazece. AZ pii samotném
rozhodovani o vybéru pracovnika by méli personalisté feSit, zda uchaze¢ vyhovuje
celé skale pozadavku (Koubek, 2011).

Na co by si ve stanoveni specifik pozadavki mély dat organizace pozor, je
nadhodnocovani. Spolecnosti, které zbytecné nadhodnocuji pozadavky na uchazece o
pracovni misto, tak pfichdzi o uchazece, které odradi nerealisticky pozadovana

specifika. Na druhé stran¢ mohou byt nespokojeni pracovnici, ktefi byli vybrani a
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nyni nejsou vyuziti natolik, jak bylo stanoveno v pozadavcich firmy. Stejné tak to

plati v pfipadé podhodnoceni, které se ale déje pouze ziidka (Armstrong, 2007).

3.8 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikl je ¢innost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista
Vv organizaci pfildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista a to
s pifiméfenymi ndklady a vc€as. Z definice vychazi predpoklad, ze ziskavani
potfebnych pracovnikl je zdkladnim tkonem pro kvalitni formovani pracovni sily
V organizaci, na kter¢ je zavisla uspésnost, prosperita a konkurenceschopnost.

Podle Koubka se da ziskavani pracovnikii posuzovat ze dvou smért. Uvadi
rozdil mezi vnitinimi a vnéj§imi pracovnimi silami a srovnava vyhody a nevyhody
kazdé ztéchto stran. V této teorii je tieba zamyslet se nad tim, kdy, a za jaké
kombinace podminek, je ktery zptisob ziskani pracovnika pro spole¢nost vyhodngjsi
a pro¢. Pokud se tedy firma dostane do faze, kdy potiebuje obsadit volnou pracovni
pozici vhodnym kandidatem, ma vcelku dvé moznosti. Bud’ muze hledat vhodného
pracovnika ve vnitini sféfe, to znamenda, Ze hledd ve svych fadach zaméstnancl
V ramci organizace a nasledné takového pracovnika pouze pfesune na jinou pracovni
pozici, na kterou hleda pravé tak vhodného kandidata. Nebo tuto pozici nabizi ve
vngjsi sféfe, to znamena mimo organizaci, z vnéjSich zdroju. Obycejné byva pro
spolecnosti pfijateln€j$i vnitini strana potenciondlnich pracovnikii, protoze je
levné;jsi, rychlejsi, pracovnici tak l1épe vyuZziji pfedeslé zkuSenosti ze stejnojmenné
organizace a spole¢nost nema takové vydaje na nabizeni pracovni pozice, jako je
tomu v pfipadé¢ té wvnéjSi strany. Nutno ale fict, Zze ne vzdy je uchaze¢ ze
stejné organizace pro danou pozici vhodny, protoze novy clovek, ktery do
spole€nosti pfijde, Ssebou mize piinést spoustu cennych zkuSenosti a navrhi.
Koubek zde také uvadi, Ze vyborna znalost povahy volné pracovni pozice je

nesmirné dualezitd pro efektivitu celého procesu ziskavani pracovniku (Koubek,
2012).

3.8.1 Zdroje uchazecu

- Uchazeci se mohou nabizet sami, pokud zaméstnavatel ma dobrou povést a je

znamo, ze nabizi zajimavou, dobfe placenou a prestizni praci. Uchazeci tak
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do organizace sami nosi nebo zasilaji své zivotopisy, za ti¢elem ziskat praci.
Pro organizaci jsou vyhodné zejména nulové néklady na inzerci. Nevyhodou
pro organizaci byvaji zastupy ne zcela vhodnych a potfebnych uchazeci.
Personalisté pak s témito uchaze¢i musi nepravideln¢ jednat a vhodné je
odmitat, aby nedoslo k poskozeni jména organizace.

Vedouci pracovnici sleduji, kdo je v daném oboru vhodny pro jejich pracovni
pozici a tak se Ucastni odbornych setkani, vyuzivaji pracovnich kontakta
jinych organizaci a dalSimi rlznymi zplsoby ziskdvaji informace o
pracovnicich, ovSem ne vzdy plné etickym zpisobem. V praxi bychom se
mohli setkat s terminem “lovci mozka“.

Vyvésky jsou jednou zméné ndkladnych metod ziskadvani pracovniki.
Vyvésky se zpravidla umist'uji v prostorach organizace, kde prochazi nejvice
pracovnikd, ktefi tak mohou na misto nékoho doporucit nebo se sami uchazet.
Pokud ma organizace zdjem o vnéj$i zdroje potenciondlnich pracovnika
umisti vyvésku tam, kde k ni mé pfistup vetfejnost.

Letaky jsou druhou fazi vyvések, kdy letdk s nabidkou je vhozen do vSech
schranek obyvateli na wurcitém UGzemi a obdrzitel tak s nejveétsi
pravdépodobnosti nabidku prace zaregistruje.

Informace ve sdé€lovacich prosttedcich jako jsou noviny, rozhlas a televize.
Inzerce v tisku jsou nejrozsifenéjsi metodou, jakou lze ziskat zaméstnance.
Mize byt zaméfena na region, kde se organizace nachazi nebo na celé uzemi
republiky ¢i zahranici, dle toho jak moc specializovany pracovnik se hleda.
Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi muize byt dalSim
zpusobem, jak ziskat zaméstnance. Organizace spolupracuji se skolami, kde
si mohou vyhlédnout vhodného pracovnika a domluvit se s nim na budouci
spolupraci a naptiklad ho na studiich podporovat.

V dnesni dobé také existuje spousta internetovych a e-mailovych adres, kam
organizace umistuji své nabidky. Casto na nich také byvéa odkaz na samotny
web spolecnosti, kde se zajemci mohou dovédét vice. Vyhodou této moznosti
je nizka cena a moznost filtrovat zdjemce prostfednictvim formulari, které
uchazeci vypliuji elektronicky, pifimo u nabidky. Proces ziskavani se tak

urychluje.
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- Velmi vyhodné je pro organizace také spolupracovat s itadem prace, protoze
ufad poméha jak najit zaméstnani uchaze¢lim, tak organizacim pracovniky a
to zcela bezplatné.

- Mezi dalsi varianty ziskdvani patii naptiklad vyuziti sluzeb komer¢nich
zprostiedkovatelen (outsourcing), spoluprace s odbory a vyuzivani jejich
informacniho systému nebo se sdruzenimi odborniki a védeckymi

spole¢nostmi (Koubek, 2011).

3.9 Formulace nabidky

Forma nabidky prace se odviji od poZadavki na kvalifikaci. Stru¢né¢ mohou
spole€nosti vytvaret nabidky, pokud se jedna o praci, u které neni vyzadovana pftili$
vysoka kvalifikace, jeji povaha je dostate¢né znamad a existuje dostatek
potencionalnich uchazect. Jde-li o praci vyzadujici vysoce kvalifikovaného ¢loveka
a uzce specializovaného pracovnika, kterych neni na trhu prace mnoho, je potieba
provadét vice detailnéjs$i nabidky. Mezi casto vyuZzivanou formu nabidky patii

inzerat, ktery by mé¢l zahrnovat nasledujici prvky:

- Nazev prace (pracovniho mista, zaméstnani).

- Strucny popis prace (pracovniho mista, zaméstnani) a charakteristiku ¢innosti
organizace.

- Misto, kde se bude prace vykonavat.

- Nazev a adresu organizace.

- PoZadavky na vzdélani, kvalifikaci, praxi a dal§i schopnosti a vlastnosti
uchazece.

- Pozadavky na v€k uchazece, ale jen pokud je to skutecné€ nezbytné a legélni.

- Pracovni podminky, tj. mzda/plat, ostatni odmény a vyhody, pracovni doba,
pracovni rezim apod..

- Moznosti dalSiho vzdélavani a rozvoje.

- Dokumenty pozadované od uchazece o zaméstnani.

- Pokyn pro uchazece, jak, kde a do kdy by se mél o zamé&stnani uchazet,

popfiipadé se o ném blize informovat (Koubek, 2012).
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3.10 Prilakani uchazecéu

Touto problematikou by se mély zabyvat pfedev§im organizace, jejichZ mista
nejsou prili§ atraktivni pro potenciondlni uchazece. Spolecnost, aby prilakala
uchazecCe, by se méla zaméfit na jméno a celkovou image organizace. Dulezitym
méfitkem muaze byt naptiklad celostatni povést organizace, mzdy, zaméstnanecké
vyhody, zajimavost prace, jistota zaméstnani, ptilezitosti ke vzd€lavani a rozvoji
pracovnika, perspektiva kariéry a umisténi pracovisté. VSechny tyto prvky by mély
byt stale srovnavany s konkurenci. Organizace tedy musi zkoumat své potieby a
vytvaret pozadavky na pracovniky, v zavislosti na tom, CO Sama muze nabidnout,
protoze jak uvedl Armstrong, uchazeci se snazi prodat sami sebe, ale zaroven kupuji

to, co nabizi organizace (Armstrong, 2007).

3.11 Pfedvybér uchazeci

Predvybér ptedstavuje vyznamnou fazi v procesu ziskdvani pracovniki.
Uchazeci se vybiraji zejména na zakladé jimi pfedlozenych dokumenti, napiiklad ve
formé¢ Zivotopisii. Porovnava se zpusobilost uchazece, vyplyvajici z predlozeného
dokumentu a pozadavky na obsazované misto. Zpravidla se vSak neporovnavaji
uchazeci mezi sebou, protoze to je az tkolem samotného vybéru. Po pfedvybéru na
zakladé pisemnosti, jest¢ muze probéhnout druhd faze predvybéru, Vv podobé
predbéznych pohovorti, kam ale nejsou zvani naprosto nevyhovujici uchazeci.
Nésledné probéhne sestaveni seznamu uchazecii, kteti by méli byt pozvani
K vybérovym proceduram, coz je zavérecnym krokem procesu ziskavani pracovniki

(Koubek, 2012).

3.12 Volba metod vybéru pracovniku

Zakladni trojici metod vybéru pracovnikil tvoii pohovory, dotazniky a
reference. Neustale se ale ukazuje to, ze samotné pohovory K vybéru nestaci (Smart,
1983). v nestrukturovaném pohovoru zjistil, Ze pouze 94 z 1000 ucastnikt pohovoru
odpovidali poctivé a pravdiveé. Z tohoto a dalSich divodu jsou pohovory dopliiovany
naptiklad o testy osobnosti nebo reference. Ve vétsich firmach nejsou vyjimkou
assesment centra nebo biodata. (Taylor, 1998) také uvadi, Ze testy pracovni

zpusobilosti, assesment centra, biodata a strukturované pohovory predstavuji
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ptfesnéjsi metody vybéru. Piesnost jednotlivych metod vybéru zaznamenal do nize

zobrazeného schématu (Armstrong, 2007).

Obrazek 1 Volba metod vybéru pracovniku

10 — +—— idedlni pfedpovéd

0.9
0.8
0.7
4—  assessment centre (pro povySovani)
0.6 I 4— ukazka prace
05 F +—— testy schopnosti

: 4—  assessment centre (pro vikon)
44— testy osobnosti (kombinace)
0.l " ¢——— biodata

4——  strukturované pohovory

03 r

0.2 4—  typické [nestruktorovang) pohovory
01 - 4+— reference

00 m———

01 F ¥ ugrafologie, astrologie, pfedpovédi osudu [vé3téni)

Zdroj: Taylor (1998), Armstrong 2007, Rizeni lidskych zdroji

3.13 Zkoumani Zivotopisu

Je universalni metodou vybéru zaméstnance a pouZziva se zejména ve fazi
predvybéru. Posuzovatelé se v zivotopisu soustieduji predev§im na dosazené
vzdélani a praxi. Z volného, nestrukturovaného Zzivotopisu mohou také vycist

informace o osobnosti uchazece (Koubek, 2012).

3.14 Pohovory

Pohovory slouzi jako jeden z elementarnich prostiedkl, jak wvybirat
zaméstnance a mély by tedy byt jakymsi pifedvojem dalSich vybérovych praktik.
Pohovor je nejpouzivanéjsi, a je-li dobfe provadeén, pak i nejlepsi metodou vybéru
pracovnikil. Dobfte pfipraveny pohovor pfindsi fadu vyhod, které jiné metody vybéru

nemohou poskytnout. Existuje mnoho vyhod, které pohovor miize pfinést pro
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zaméstnavatele a uchazeCe. Ziskavaji se tak dal$i a hlubsi informace o cilech a
oc¢ekavanich uchazece. Dale tak personalisté posoudi jeho osobnost a povahové rysy,
coz je dulezité jak pro samotnou pozici, tak pro kolektiv na pracovisti. Na druhé
predstavu o obsazovaném misté¢ a mohli se rozhodnout, zda jim pozice vyhovuje.
Personalisté také mohou v ramci pohovorii ziskat rizné podnéty od uchazeci, jako
naptiklad co by bylo ve firm¢ dobré zmeénit. Vypovida to o tom, kolik informaci si
uchaze¢ obstaral a jak vysoké samostudium provedl. Na vybér je nékolik typt
rozhovori a mezi nejznamg&js$i patii rozhovor 1+1, neboli uchaze¢ a jeden
posuzovatel nebo pohovor pied panelem posuzovatelli. Vyhodou pohovoru 1+1 je
zejména navozeni neformdlni atmosféry, uchazec¢ se tak citi uvolnénéji a nema pocit,
Ze se proti nému ,,hraje presilovka®. Problém je, Ze posuzovatel se mize nechat unést
svymi osobnimi sympatiemi, ¢i antipatiemi k ur¢itému typu lidi. Pohovor pied
panelem posuzovatelll se pfi vybéru pracovnika stava velmi oblibenym a castym.
Panel posuzovateli v mensich firmach se obycejné sklada z majitele firmy,
nadfizeného daného pracovniho mista nebo experta, ktery velmi dobfe zna tuto
pozici nebo pracuje na obdobném misté. V nekterych piipadech je lepsi, kdyz o
vybéru zaméstnance rozhoduje vice ¢lanka organizace. Rozhodnuti je pak pfesnégjsi,
mnohostrannéjsi a méné subjektivni. Po pfilakani uchazecd a vybéru uchazect
napiiklad jenom podle Zivotopisu, je tedy realizace pohovoru na misté¢ (Armstrong,
2007) (Koubek 2011).

3.15 Testy osobnosti

Protoze nékteti uchazeci o zaméstnani nemusi v pohovoru odpovidat poctive
a pravdivé, mél by byt proces vybéru jesté rozSifen o dalsi vybérové procedury.
Jednou z nich jsou testy osobnosti, které by se daly pouzit i v menSich firmach. Ty
jsou zalozeny na schopnosti posoudit osobnost uchazect, tak aby bylo mozné
predpovédet jejich chovani v rliznych, budoucich situacich. Existuje mnoho typl
takovych testli, bud’ v podobé dotaznikli vypliiovanych samotnou testovanou osobou,
nebo v podobé dalsich typu, které se pokouseji zméfit zajmy, hodnoty a pracovni
chovani jedince. Model, ktery definuje klicové charakteristiky jedince je takzvany
pétifaktorovy model. RozliSuje uchazece jako extroverty nebo introverty a hodnoti

jejich emocni stabilitu, pfijemnost, svédomitost i otevienost vici zazitkim a
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zkuSenostem. Mezi zakladni testy osobnosti patii testy schopnosti, testy

potencionalnich schopnosti a ziskanych schopnosti (Armstrong, 2007).

3.16 Reference

Po absolvovani pohovori a testovani je dobré, aby personalisté pred
vybranim pracovnika ziskali n¢jakou davérnou informaci, naptiklad od jeho
byvalého zaméstnavatele. Informace, které mohou byt pfinosné, vypovidaji zejména
o jeho charakteru a vhodnosti na danou pracovni pozici. Pfedchozi zaméstnavatelé
obycejné poskytuji informace o povaze pracovni pozice, dobé¢ zaméstnani, divodu
odchodu, vysi platu nebo charakteristikdch jeho pracovniho chovani. Je nutné, aby
s referen¢nimi informacemi bylo zachdzeno opatrné, protoze zaméstnavatelé mohou
o byvalych pracovnicich poskytnout takové informace, aby pracovnik nebyl pftilis
poskozen nebo naopak. Reference jsou tedy divérna sdéleni, pokud jsou
poskytovany bez zI¢ viile a jsou vécné spravné. Nejvhodnéjsi formou jsou pisemné
reference (dotazniky), alternativou mize byt reference pomoci telefonu (Armstrong,
2007).

Referen¢ni dotaznik by mél podle (Armstrong, 2007) zahrnovat nékolik

zakladnich otazek:

- Jaka byla délka zamé&stnani?

- Jaky byl ndzev pracovniho mista?

- Jaka préce byla vykonavana?

- Jaky byl mzdovy tarif ¢i plat?

- Kolik dnii absence mél uchaze¢ béhem poslednich dvanacti mésicii?

- Zaméstnali byste jej znovu?

3.17 Ostatni metody

Koubek doplituje metody vybeéru zameéstnancti jest¢ o dotazniky, testy
pracovni zpusobilosti, 1ékaiské vySetieni, assessment centre a pfijeti uchazece na
zkuSebni dobu. V dnesni dob¢ existuje metod pro vybér pracovnika skutecné¢ mnoho
a nasledn¢ bude podrobné popsana vicekriterialni analyza variant, kterd bude

metodou vybéru zaméstnance v praktické casti (Koubek, 2012).
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3.18 Vicekriterialni analyza variant

Cilem analyzy je najit takovou variantu, kterd ve vSech kritérii vysla jako
nejlépe hodnocena, tedy variantu kompromisni a tu doporucit k realizaci. Ve
vicekriterialni analyze variant je dana mnozina m variant, které jsou hodnoceny
podle n kritérii. Jistou vyhodou je, pokud analytik, ktery model vyhodnocuje a fesi,
je jiny ¢lovék nez zadavatel tohoto modelu. Analytik pak neni zainteresovan na
vysledku feseni a postupuje tedy maximalné objektivn€. Problém je jen v tom, ze
analytik nemusi byt obeznamen se vSemi detaily ulohy, které neni mozno v modelu

.....

vyhodnocena jako nejvhodngjsi (Tomas Subrt, 2011).

3.19 Varianty

Varianty jsou jednotlivé moznosti vlastniho rozhodovani. Nesmi byt ovsem
nerealizovatelné nebo logickym nesmyslem. Obvykle je mozné setkat se s péti typy
variant, a to s variantou dominovanou, nedominovanou, idealni, bazalni a
kompromisni. Dominovana varianta, je dominovana né&jakou jinou variantou, alespoil
Vjednom kritériu. Naopak nedominovana varianta, jinak feeno také paretovska,
neni dominovana jinou variantou a v né€kterém kritériu dosahuje lepsiho vysledku, i
kdyz zaroven dojde ke zhorSeni jiného z kritérii. Idedlni varianta je ve vSech
kritériich nejlepsi, bazalni pak nejhorsi. Zde je dulezité fict, ze idedlni varianta je
takika nerealna, protoze by byla jedinou nedominovanou a tedy optimalni variantou
v feSeni daného problému. Obdobné to plati i u bazalni varianty a proto se tyto
varianty povazuji pouze za hypotetické. Kompromisni varianta je jedinou z variant,
ktera neni dominovéna a je tedy doporuCena pro feSeni. Nalezeni kompromisni
varianty zalezi na zvoleném postupu feSeni, které mlze vypadat rizné¢ (Brozova,

2014) (Tomas Subrt, 2011).

3.20 Kritéria

Pti vybéru kritérii je zapotitebi davat pozor na to, aby kritéria nebyla zavisla a
zaroven dobife zachytila vSechna hlediska vybéru. Kritérii by pfitom nemélo byt
pfili§ mnoho, aby se model nestal nepiehledny. Zakladni rozdéleni rozliSuje kritéria

na maximaliza¢ni a minimaliza¢ni, dale na kvantitativni a kvalitativni.
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- Kritéria maximalizacni vychdzi pfi rozhodovéni z toho, Ze nejlepsi variantou
je varianta s nejvyssimi hodnotami.

- Kritéria minimaliza¢ni naopak jako nejlepsi variantu oznacuji na zéklad¢

- Kritéria kvantitativni jsou kritéria, jejichz hodnoty jsou objektivné
méfitelnymi tdaji.

- Kritéria kvalitativni pfedstavuji hodnoty, které se objektivné zméfit nedaji.

(Brozova, 2014)

Prikladem kvantitativnich kritérii mtze byt zisk, rentabilita kapitalu, Cista
soucasnd hodnota nebo napiiklad cas potfebny k realizaci zakazky. Kvalitativni
kritéria maji obvykle $ir§i napln a agregovangjsi charakter, naptiklad dopad na jméno
firmy, barva vyrobku nebo ekologicka zatéz investi¢nich variant (Fotr, 2010).

Pokud je jiz hodnoceni variant podle kritérii kvantifikovano, je mozné
vytvofit kriteridlni matici Y, kde prvek y;; vyjadiuje hodnoceni i-t¢ varianty podle j-
tého kritéria.

V matici ptredstavuji sloupce kritéria a fadky jednotlivé varianty. Pokud by
matice obsahovala kvantitativni 1 kvalitativni kritéria, povazovala by se matice za
kriterialni tabulku. V pfipad€, Ze matice obsahuje né&jaké kvalitativni kritéria, je
nezbytné je prevést na kvantitativni vyjadieni pomoci bodovaci stupnice nebo
relativniho hodnoceni variant. Stejné tak by méla byt pfevedena vSechna kritéria bud’
na minimaliza¢ni nebo vSechna na maximalizac¢ni, Casto je totiZ vyhodné pracovat se
stejnymi povahami kritérii. Prvnim zplsobem, kterym zde lze postupovat, je
vynasobeni celého sloupce v matici hodnotou -1 (y; = —y;;). Druha moZnost
spo¢iva ve vypoc€itani hodnot, které udavaji zlepSeni oproti nejhorsi kriterialni
hodnoté (y';; = y;; — maxi (y;;)). U prvniho zplsobu je dilezité brat zietel na to,
ze interpretace noveého kritéria nemusi byt vzdy zcela jasna. A u druhého zptisobu na
to, Ze pro n&které vicekriteridlni metody by takovy vypocet hodnot znamenal
neunosné zkresleni vstupni informace (Brozova, 2014).

Dale je také potieba rozliSovat, jaky typ informace se v kriteridlni matici
nachazi. Kardindlni informace pfedstavuji takové hodnoty, kterych jednotlivé

varianty dosdhly pfi hodnoceni kritérii. Ordinalni informace urcuji potadi varianty
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v ramci hodnoceni kritérii. Zbyvajici relativni informace jsou zjisténim poméru mezi

jednotlivymi variantami, podle kritérii (Fiala, 1997).

3.21 Preference Kritérii

Vsem kritériim v modelu rozhodovani jsou piitfazovany jednotlivé preference
proces rozhodovani, by mél peclivé zvazit, jakému kritériu ptifadi jakou preferenci,
protoze pravé to muze zajistit dobry ¢i Spatny vysledek, tedy Spatné rozhodnuti.

Preference mohou byt stanoveny prostfednictvim nasledujicich prostredka:

- Aspiracni urovng kritérii

- Poradi kritérii

- Vahy jednotlivych kritérii

- Zpusob kompenzace kriteridlnich hodnot

(Tomas Subrt, 2011)

3.21.1 Aspiracni Girovné

Aspiracni uroven je takova uroven, kterd udava, jaké hodnoty ma byt alespon
dosazeno. Udava tedy pouze to, ¢eho ma byt dosaZeno a neteSi se zde otazky
preferenci. Aspiracni troveil pro minimaliza¢ni kritérium je nejvys$si mozné hodnota,
pro maximaliza¢ni pak nejniz8i mozna hodnota. Jak uz bylo feceno, preferenci se

aspiraéni urovné nezabyvaji, ovSem potadi kritérii vyjadiuje posloupnost kritérii od
dilezitéjsi, ¢im je naopak poZzadavek volngjsi tim je kritérium méné dileZité (Tomas

Subrt, 2011).

3.21.2Vaha kritéria

Mezi jednotliva kritéria se rozdé€luje urcita vaha a to z intervalu <0;1>. Soucet

véech vah ze vech kritérii musi pak dat dohromady 1 (Tomas Subrt, 2011).

3.22 Konjunktivni a disjunktivni metoda

Hlavnim rysem téchto metod je prace snomindlnimi informacemi o
preferencich mezi kritérii. Informace o dulezitosti jednotlivych kritérii zde neni

vyjadiena pomoci vahového vektoru, nybrz pomoci aspiranich urovni kritérii.

29



Pokud je tedy znama nomindlni informace a kardindlni ohodnoceni variant podle
kritérii, povazuje se tato metoda za pouzitelnou. Metody, které pracuji s informacemi
o aspiracnich urovnich, jsou zaloZeny na porovnavani kriterialnich hodnot vsech
variant s aspira¢nimi arovnémi vSech kritérii.

Konjunktivni metoda pracuje tak, ze ptipousti pouze takové varianty, které
spliuji vSechny aspiracni tirovné.

M ={a;,y;; = z provSechnaj=1,..,n}

Kde z je minimédlni pozadované hodnoceni variant podle j-tého kritéria
(aspira¢ni uroven kritéria ).

Oproti tomu disjunktivni metoda pfipousti vSechny varianty, které spliiuji
alespoil jeden pozadavek.

M ={a;,y;; = z pro alespon jedno j =1,...,n}

Pii sestavovani aspiracnich trovni je nutné dikladné promysleni pfisnosti
jednotlivych kritérii. Pokud budou kritéria pfili§ pfisna, vyslednd mnozina variant po
vyhodnoceni aspira¢nimi urovnémi bude velmi mald a pokud budou kritéria ptilis

volnd, vznikne naopak velky soubor variant a ucel této metody ztrati vyznam

(Brozové, 2014).

3.23 Metoda vazeného souctu

Podkladem pro tuto metodu je kriterialni matice Y a vahy kritérii. Tato
metoda je zaloZzena na maximalizaci uzitku, proto se ze standardizované matice R
pocitaji jednotlivé celkové uzitky jednotlivych variant. Dosahne-li varianta a; podle
kritéria j urcit¢ hodnoty y;;, pfinasi tak uZivateli uZitek, ktery Ize vyjadfit pomoci
linearni funkce uzitku. Celkovy uzitek se pak sklada ze souctu vSech dil¢ich funkei
uzitkl kde u; predstavuji dil¢i funkce uZitku jednotlivych kritérii a v; vahy kritérii.

m

u(a) = ) v ()

i=1
Déle je nutno zvolit idealni a bazélni variantu z kazdého sloupecku, tedy z
kritéria z kriterialni matice. Plvodni matice se piepocitavd na standardizovanou
kriteridlni matici R, jejichZ prvky Ize ziskat podle nasledujiciho vzorce.
Yij — 4

k-4
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Posléze matice R predstavuje matici hodnot funkce uzitku z i-té varianty
podle j-tého kritéria. Pomoci skalarniho sou¢inu vektoru vah kritérii a vektoru kritérii
dané varianty, dochazi tato metoda k vypoctu vSech celkovych uzitkd jednotlivych
variant, které nasledn¢ ohodnoti pfirozenymi Ccisly podle hodnot wu(a;) od
nejvhodnéjsi varianty po nejméné vhodnou. Nejvhodnéjsi variant¢ odpovidaji
nejvyssi hodnoty uzitku, ta je hodnocena jako kompromisni a doporucena k feseni

problému (Brozova, 2014).

n

u(q;) = Z U * T

j=1
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4 Uziti vicekriterialni analyzy variant v praxi

Ve vlastni Casti prace bude popsano vybérové fizeni, které v podniku
probehlo a nasledné bude aplikovana vicekriterialni analyza variant, ktera urci vlastni
feSeni vybéru. Konkrétni firma se zabyva truhlafskou a obchodni cinnosti, a
pfedmétem jejiho feSeni byl vybér zaméstnance na pozici vedouci prodejny
s vyrobky a zbozim. Protoze se jednd o pomérné malou firmu, bylo rozhodnuto, zZe
vybérové fizeni bude provadét majitel firmy se svym podiizenym zaméstnancem,
ktery se doposud staral o cely chod podniku. Pro ptehlednéjsi popis bude vybérové
fizeni zobrazeno v niZze uvedeném diagramu. Model vicekriteridlni analyzy bude poté
predstavovat soubor variant, jako jednotlivych uchazeci a nékolik kritérii
stanovenych na zaklad¢ pozadavki, které by mél uchaze¢ podle firmy spliovat.
Kone¢nym cilem praktické casti prace je tedy vybér jedné nebo nckolika

nejvhodnéjsich variant a vylouceni zcela neptipustnych variant.

4.1 Vybérové rizeni

Spole¢nost  zahajila vyb&rové fizeni v mésici cervnu roku 2014
prostfednictvim zvefejnéného inzeratu na webu. Prvni pfedvybér probihal na zakladé
vyhodnocovani pfijatych Zivotopist, kdy byli vylouceni uchazeci, kteti nespliovali
zakladni podminky jiz v Zivotopise. Nasledné¢ byli zbyvajici uchaze¢i pozvani
Kk osobnimu pohovoru, ktery vedl majitel firmy a zaméstnanec, ktery ma zkuSenosti
S tim, co se tyka této naplné prace. Po osobnich pohovorech firma ziskala zazeny
soubor uchazect, ktery se stal pfedmétem podrobnéjsiho zkoumani. U uchazeci,
ktefi byli uspéSni u pohovoru, firma dale fesila, jaké maji reference z predchozich
zamé&stnani a testovala jejich schopnosti a dovednosti pii plnéni zékladnéjsich tkoli.
Na konci vybérového fizeni byl vybran jeden uchaze¢, ktery upoutal svym
zivotopisem, dokazal se prosadit u osobniho pohovoru a obhdjit své dovednosti,
poptipad¢ kladné reference. Majitel firmy se tedy presvédcil o tom, ze tento uchazec
bude pro prodejnu a celou firmu piinosem a svym ¢inénim pfispéje k prosperité

podniku a spokojenosti zdkazniku.
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4.2 Podoba zverejnéného inzeratu
Pti zvefejiiovani své nabidky pouzila firma formu inzeratu. V inzeratu byla
uvedena specifikace pracovniho mista, pozadavky, které by mél uchaze¢ spliiovat a

dale také pracovni podminky, za kterych by zaméstnanec pracoval.
4.2.1 Napln prace

- Vyfizovani faktur a objednavek
- Organizace dodéavek zbozi

- Dopliovani zasob a materialt

- Reseni novinek a inovaci zbozi
- Organizace prace

- Propagace

- Préace s Gc¢etnim programem

- Udrzba e-shopu
4.2.2 Pozadavky na pracovni pozici

- Praxe na obdobné pozici S danym sortimentem zbozi

- Dobra dovednost s praci na PC (office, komunikace atd.)
- PouZzivani ucetniho programu, znalost i€etnictvi

- Samostatnost, flexibilita

- Znalost AJ (alesponi stfedni)

- Ridi¢ské opravnéni Sk. B

- SS nebo VS ekonomického sméru
4.2.3 Vyhody pro zaméstnance

- Flexibilni pracovni doba
- Poskytnuti automobilu, firemni telefon

- Slusné platové ohodnoceni
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4.3 Vyvojovy diagram

Zjisténa potreba pracovnika na pozici vedouci prodejny

|

]

pozadavky na pracovni pozici

Analyzovani

pracovni pozice
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Maijitel firmy
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Shromd&Zdéné informace o pracovni pozici
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/
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Ivefejnovani nabizené pozice =]

]

/
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Maijitel firmy
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Zkoumani referenci

67 testovani schopnosti a dovednost

Konecna faze vybéru =]

Maijitel firmy

vybér vitézného uchazede

V
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smiluvni podminky

Vi
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pracovni smiouva

v

Konec vybéru zaméstnance
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4.4 Aplikace vicekriterialni analyzy variant

Nyni bude vybérovy proces feSen za pomoci vicekriterialni analyzy variant.
K vytvoreni modelu je nutny soubor jednotlivych variant, kritérii a hodnoceni kritérii
a variant z kriteridlni matice. Kriterialni matice bude odvozena z hodnot kritérii,
které¢ byly kvantifikovany ze zékladnich pozadavki. Jednotlivé varianty u modelu
predstavuji vSechny uchazece, ktefi projevili zdjem o zameéstnani a zaslali svij
zivotopis na zakladé zverejnéné nabidky. Mnozina kritérii je odvozena od pozadavki
Kladenych na uchazece. Pro feSeni vybéru jedné nejvyhodnéjsi varianty bude pouzita

metoda vazeného souctu, ktera je zalozena na vypoctu funkce uzitku.

4.5 Kvantifikace Kkritérii

Jak jiz bylo fe€eno, kritéria se odvozuji z pozadavki, kladenych na jednotlivé
uchazece. Kritéria, ktera budou z téchto pozadavku odvozena, mohou byt kvalitativni
nebo kvantitativni povahy. Hlavnim dGvodem, pro¢ se aplikace vicekriteridlni
analyzy variant zabyva kvantifikaci kritérii, je schopnost pracovat pouze s kritérii
kvantitativnimi. V ptipad€, ze pozadavky vyvodi kritérium kvalitativni povahy, je
nezbytné toto kritérium pifevést na kvantitativni. Hodnoty variant podle
kvalitativnich kritérii neni totiZ mozné objektivné zméftit a velmi Casto jde o hodnoty
subjektivné odhadnuté uzivatelem. Oproti tomu hodnoty variant podle
kvantitativnich kritérii tvofi objektivné méfitelné udaje, s kterymi je mozné provadet
dalsi vypocty, a které je pak mozné prevést do kriterialni matice Y kde prvek Yij
vyjadiuje hodnoceni i-té varianty podle j-tého kritéria. Nyni tedy budou odvozena
vSechna kvantitativni kritéria, aby bylo mozné sestavit kriteridlni matici a pokracovat

v dalSich vypoctech.
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4.6 Odvozeni kritérii z pozadavki

Tabulka 1 Odvozeni Kritérii

Pozadavek

Odvozeni

Kritérium

Praxe na obdobné pozici a
zkusenost s danym druhem

zbozi alespon 1 rok

Vyjadiuje pocet let
vykonané praxe, podminkou

je alespon 1 rok

Pocet let praxe

SS/VS vzd&lani

ekonomického sméru

Pouze vzdélani
ekonomického sméru VS
nebo SS. Vzdélani jiného
sméru nebo niz$i, neni

akceptovatelné

1 - SS nebo VS
ekonomického sméru
0 - Jiny obor nebo nizsi

vzdélani

Dobra schopnost pracovat
s PC, minimaln¢ na

kazdodenni trovni

Schopnost zvladat
minimalné kazdodenni praci
s PC (Microsoft office,

komunikacéni programy)

1 - Ovladani kazdodenni
prace s PC
0 - Neschopnost ovladat PC

ani na kazdodenni urovni

Znalost AJ na urovni B1

Uchaze¢ musi byt na
komunikaéni a pisemné
urovni B1, vys$§i aroven je

vitana

1 - Znalost AJ na urovni Bl
0 - Znalost AJ na tGrovni

niZz§i nez B1 nebo neznalost

Samostatnost, flexibilita,

odpovédnost

Firma ocenuje, pokud je
uchaze¢ schopny pracovat
samostatné s dobrou mirou
odpovédnosti a flexibilng.
Tyto vlastnosti jsou
definovany jako mékké a
Vv kritériu budou vyjadieny
poctem téchto vlastnosti.

S rostoucim poctem
uvedenych vlastnosti

Vv zivotopise bude uchaze¢

zajimavéjsi.

Pocet mekkych vlastnosti
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Ridiéské opravnéni Sk. B

Vyhoda vlastnit fidicsky
prikaz SKk. B

1 — vlastni fidi¢sky prikaz
Sk.B
0 — nevlastni fidi¢sky

prikaz SKk. B

Znalost ucetnictvi a
zkuSenost s ucetnim

programem

Pozaduje se, aby uchazec
ovladal zaklady ucetnictvi a
byl schopen pracovat

s ucetnim programem

1 — znalost ucetnictvi a
dovednost s téetnim
programem

0 — neznalost ucetnictvi
nebo neschopnost pracovat

s ucetnim programem

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.7 Vahy Kritérii

Vaha daného kritéria urcuje dulezitost tohoto kritéria v porovnani s ostatnimi
kritérii. Vaha kritéria se pohybuje v intervalu <0;1> a soucet vah vsech kritérii je
roven 1. V feSeném rozhodovacim problému byly ureny vahy kritérii na zakladé

stanoveni dulezitosti jednotlivych kritérii, pfi vybéru zaméstnance prostiednictvim

majitele firmy. DileZitost kritéria odpovidd jeho hodnoté. Cim vy3§i hodnotou

stupnici od jedné do deseti. Pomérem k celkovému souctu bodi vznikne véha daného

vvvvv

kritéria. Obodovani jednotlivych kritérii bude znazornéno v nasledujicim grafu.
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Graf 1 Vahy kritéria

Vahy kritéria

Znlost Ucetnictvi a prace v uc¢etnim
programu

Ridi¢ské opravnéni sk. B
Schopnost, flexibilita, odpovédnost
Znalost AJ

B Vahy kritéria

Schopnost prace s PC

S8/VS ekonomického sméru

Praxe na obdobné pozici

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z grafu vyplyva, Ze nejvétsi dileZitost piikladd majitel firmy praxi,
samostatnosti pii praci, odpovédnosti a flexibilité. Jako nejméné dulezité, avSak

vyznamné bylo vyhodnoceno fidi¢ské opravnéni.

Tabulka 2 Vahy kritérii

Praxe | SS/VS PC AJ | Vlastnosti | Ro. B | Ugetnictvi | Celkem
Body 9 3 5 4 9 2 8 40
Viaha 0,225 0,075 0,125 0,1 0,225 0,05 0,2 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.8 Sestaveni kriterialni matice

Kritéria, ktera, byla odvozena z pozadavku a nasledné kvantifikovana, budou
nyni obsazena v sestavené kriteridlni matici. Podle téchto kritérii budou hodnoceny
jednotlivé varianty. Cim vice bude varianta hodnocena podle jednotlivych kritérii,
dosahovat vyS$sich hodnot od 0, tim vice se bude povazovat za vyhodné&jsi, protoze
vSechna kritéria jsou maximaliza¢ni povahy. Celkem o zaméstnani projevilo zajem
15 uchazecu, kteii budou piedstavovat varianty v kriteridlni matici a budou

hodnoceny podle odvozenych kritérii.
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Tabulka 3 Kriterialni matice

Kritéria
Varianty Praxe SS/VS PC Al Vlastnosti| Ro. sk. B | Ucetnictvi
1 12 1 1 1 2 0 1
2 3 0 1 0 2 1 0
3 6 0 0 0 2 1 1
4 5 1 1 1 3 1 0
5 1 1 1 1 2 1 1
6 7 1 1 1 3 1 1
7 2 1 0 1 4 1 0
8 10 1 1 1 2 0 1
9 9 1 1 0 2 1 1
10 14 1 1 1 1 1 1
11 3 1 1 1 2 0 0
12 7 1 1 1 0 1 1
13 5 1 1 1 4 1 1
14 11 1 1 1 2 1 1
15 4 1 1 1 3 1 1
Typ kritéria Max Max Max Max Max Max Max

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.9 ZxzZeni poctu variant na zakladé metody aspiracnich urovni

Pfed samotnym urenim potadi jednotlivych variant pomoci metody
vazeného souctu, bude soubor téchto variant jesté zredukovan pomoci aspiracnich
urovni. Aspiracni urovné kritérii pfedstavuji informaci o dulezitosti jednotlivych
kritérii na zaklad¢ toho, jak piisny pozadavek aspira¢ni Groven vyjadiuje. Metody,
které pracuji s informaci o aspiracnich urovnich kritérii, porovnavaji hodnoty vSech
kritérii u jednotlivych variant s aspiracni Urovni kritérii, kterd byla sestavena na
zakladé¢ plvodnich poZadavkl. Z pfedepsané kriteridlni matice se vylouci
nepiipustné varianty, které budou mit horsi hodnoty kritérii neZ dané aspiracni meze.
Na druhé¢ stran¢ ziistanou varianty ozna¢ované, jako piipustné, které naopak dosahuji
lepSich, nebo alespon stejnych kriteridlnich hodnot. Disjunktivni metoda zde
provadéna nebude, protoZe je zalozena na podmince, Ze varianta musi dosahovat
alespon jedné kriteridlni hodnoty v stanoveném aspiracnim rozpéti a tuto podminku

splitovaly vSechny varianty. PocCet variant by se tedy nijak nezredukoval.
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Z ptivodnich pozadavki byly aspira¢ni urovné nastaveny takto:

Tabulka 4 Aspirac¢ni urovné

Kritérium Praxe  |S§/VS |PC Al VlastnostiRo. sk. B [Ucetnictvi
Aspiracni troven kritéria 1 1 1 1 0 0 1
Zdroj: Vlastni zpracovani

4.10 Konjunktivni metoda aspiracnich tirovni

V piipadé konjunktivni metody budou pfipustény pouze takové varianty,
které budou vyhovovat vS§em aspiracnim urovnim. Ostatni varianty budou vylouceny
a nebude snimi dale pracovano. Po aplikaci této metody byla kriterialni matice

zredukovéna nasledujicim zpisobem:

Tabulka 5 Aplikace metody aspira¢nich drovni

Kritéria
Varianty Praxe sS/VS PC AJ  |Vlastnosti| Ro. sk. B |U¢etnictvi]
1 12 1 1 1 2 0 1
5 1 1 1 1 2 1 1
6 1 1 1 3 1 1
8 10 1 1 1 2 0 1
10 14 1 1 1 1 1 1
12 7 1 1 1 0 1 1
13 5 1 1 1 4 1 1
14 11 1 1 1 2 1 1
15 4 1 1 1 3 1 1
Typ kritéria Max Max Max Max Max Max Max

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.11 Dominance variant

Ptfed vSemi vypocty metody vazeného souctu probéhne jesté druhd redukce
variant, a to formou vytazenim dominovanych variant.

Dominance variant fesi to, zda néjaka z variant dominuje jinou variantu, tzn.,
ze ve vsech kritériich, nebo alespon v jednom dosahuje dominujici varianta lepsich, a
ani v jednom kritériu horsich hodnot. Pfinosem je zejména piehlednéjsi rozhodovaci
model a rychlé vylouceni nepfipustnych variant. Po vyfazeni dominovanych variant
zbylo 5 uchazect, ktefi budou déle feSeni v metod¢ vazeného souctu. Dominovanou

variantou byli uchazeci ¢. 5,8,12,15.
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Tabulka 6 Dominance

Kritéria
Varianty Praxe SS/VS PC AJ  |Vlastnosti| Ro. sk. B |U¢etnictvil
1 12 1 1 1 2 0 1
6 7 1 1 1 3 1 1
10 14 1 1 1 1 1 1
13 5 1 1 1 4 1 1
14 11 1 1 1 2 1 1
Typ kritéria Max Max Max Max Max Max Max

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.12 Aplikace metody vaZzeného souctu

Nyni bude pouzita metoda vazené¢ho souctu, na zékladé které se urci potadi
uchazecl a jedna kompromisni varianta. Uchazeci budou sefazeni od nejlepsiho po
nejméné vhodného. K aplikaci této metody je vyzadovéana kardindlni informace o
kritériich v podobé vah a informace o variantach v podobé& kriteridlni matice
S kardinalnimi hodnotami. Metoda pracuje na zdkladé maximalizace uZzitku, to
znamena, ze stanovuje funkce uzitku jednotlivych kritérii a po secteni téchto
jednotlivych uzitka vypocita celkovy uzitek dané varianty.

Po vylouceni nepiipustnych uchazect, ktefi nespliiovali meze stanovené
aspira¢nimi urovnémi a po vylouceni takovych variant, které jsou alespon v jednom
kritériu hor$i a ani v jednom lep$i nez jiné varianty, lze nyni aplikovat metodu
vazeného souctu s péti uchazeci, kteti se jevi jako piipustni a rozhodnout o varianté,
ktera bude povazovéna za kompromisni.

V prvnim kroku tato metoda postupuje stanovenim idedlni a bazalni varianty
ze zakladni kriteridlni matice, kde ideélni varianta pfedstavuje variantu poskladanou
z nejlepsSich hodnot jednotlivych kritérii, a bazalni variantou je naopak varianta, ktera

je slozena z nejhorSich hodnot vSech kritérii.

4.12.1 Idealni a bazalni varianta

Tabulka 7 Idealni a bazalni varianta

Kritérium
Varianta| Praxe sS/VS PC Al Vlastnosti| Ro. Sk. B |U¢etnictvil
Idealni 14 1 1 1 4 1 1
Bazalni 1 0 0 0 0 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Stanovené hodnoty idedlni a bazdlni varianty s upravenou kriteridlni matici
budou pouzity k vypocétu normalizované matice R pomoci nasledujiciho vzorce.

Yij —d;

hj —d

i =

V tomto vzorci predstavuje Yij prvek z kriterialni matice, od kterého se
odecita prislusna hodnota bazalni varianty. Ve jmenovateli vzorce dochazi k rozdilu
prislusné idealni a bazalni varianty. Vyslednd normalizovand matice tedy vznikne
Z hodnot vypocitanych za pomoci tohoto vzorce, na zaklad¢ piitomnych hodnot
Z kriteridlni matice a idedlnich a bazélnich variant. Standardizovand matice pak

vypada takto:

Tabulka 8 Standardizovana matice

Kritéria
Varianty Praxe sS/VS PC AJ  |Vlastnosti| Ro. sk. B |U¢etnictvil
1 0,8462 1 1 1 0,5 0 1
6 0,4615 1 1 1 0,75 1 1
10 1 1 1 1 0,25 1 1
13 0,3077 1 1 1 1 1 1
14 0,7692 1 1 1 0,5 1 1
Typ kritéria Max Max Max Max Max Max Max

Zdroj: Vlastni zpracovani

Matice R nyni pfedstavuje matici hodnot funkce uzitku z i-té varianty podle j-
tého kritéria, protoze prvky této matice jsou transformovanymi kriteridlnimi
hodnotami tak, ze Rij lezi v intervalu <0,1>. Potom bazalni varianté odpovida
hodnota 0 a idealni hodnota 1. Na zakladé této matice a vah kritérii (viz. Tabulka 2)

je nyni mozné sestavit pro jednotlivé varianty agregovanou funkci uzitku.
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4.13 Vypocet celkovych uzitkii pomoci vzorce

n

u(q;) = Z U * T

j=1

Tabulka 9 Vypocet uzitki a uréeni poradi

Varianta UzZitek Poradi
1 0,8029 5
6 0,8226 4
10 0,8313 3.
13 0,8442 1
14 0,8356 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladé¢ vySe vypocitanych celkovych uzitki bylo stanoveno potadi
variant sestupné od varianty s nejvyssim uZzitkem po variantu s celkovym uZzitkem
nejniz§im. Nyni Ize fici, Ze varianta s nejvys$im uzitkem predstavuje kompromisni
variantu a z hlediska této metody je mozné ji povazovat za vyfeSeni rozhodovaciho
problému, Kterého uchazefe o zaméstnani zvolit. Nejvyssiho uzitku dosahl, podle
standardizované kriteridlni matice a vah kritérii, uchaze¢ ¢islo 13, ktery nedisponuje
nejvyssim poctem let z praxe, ale spliuje vSechna kritéria a mé nejvice prinosnych

vlastnosti pro danou pozici.
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5 Diskuse

Z vypocitanych hodnot lze fici, ze podle metody vazeného souctu se jako
nejvyhodnéjsi uchaze€ jevi varianta Cislo 13, kterd dosahuje podle Zivotopisu nejvice
kladnych vlastnosti, co se fizeni ve firmé tyce. Jako druhy byl vyhodnocen 14.
uchaze¢, ktery dosahuje pomérn¢ vysoké praxe a disponuje dvéma kladnymi
vlastnostmi. Vyhodnocené varianty 1 a 10 se do celkového vyhodnoceni dostaly
zejména diky vysokému poctu let praxe a 6. uchaze¢ se zde nachazi, protoze
dosahuje tfech kladnych vlastnosti a jeho praxe se neda pokladat za ptilis nizkou. Na
prvnim misté se piisluSny uchaze¢ umistil zejména diky vlastnostem, které uvedl
V zivotopise, protoze majitel firmy si pfal, aby vedouci prodejny disponoval
dostatecnou flexibilitou, samostatnosti, odpovédnosti, smyslem pro organizaci a
podobnymi vlastnostmi, kterych si jsou dani uchaze¢i o sob& védomi. VSech pét
uchazeci se dostalo do vysledného hodnoceni diky kritériim, kterym dal majitel
firmy nejvétsi prioritu, tedy praxi a vlastnostem.

Jak uz bylo fe€eno, jako nejvyhodnéjsi a tedy kompromisni variantu, urcila
metoda vazeného souctu uchazece ¢islo 13. Vitéz podle této metody tedy stanoven
byl, avSak doporucit ho firm¢ jako jedinou vhodnou variantu neni mozné a ani
rozumné. Vhodné&jsi by bylo doporudit cely soubor uchaze¢t, z nichz by si dana
firma vybrala sama. Téchto pét uchazecl by tedy nésledné po jejich zvoleni touto
metodou mélo jit do firmy a ucastnit se napiiklad osobnich pohovort. Vyslednym

doporucenim je tedy vSech pét uchazecu.

46



6 Zavér

Cilem bakalatské prace bylo vybrat nejvhodnéjsiho uchazece na pracovni
pozici vedouciho prodejny pomoci vicekriteridlni analyzy variant. V prvni ¢asti
vlastni prace byl popsan postup vybéru zaméstnance provadénym firmou, bez uziti
vicekriterialni analyzy variant. Tento postup byl zaznamenén do diagramu. Poté byla
na vybérové fizeni v dané firm¢ aplikovéana vicekriteridlni analyza variant, ktera
stejné jako samotnd firma pracovala s celym pocateCnim souborem jednotlivych
zivotopisi. Po stanoveni kritérii a vah, které jim majitel firmy piid€lil, byla
provedena samotna vicekriteridlni analyza variant. Cely soubor uchazeci byl
nasledn¢ zredukovan pomoci stanoveni aspiracnich urovni 1 vyfazenim
dominovanych variant, a vyslednd tabulka kritérii a variant byla pfedmétem pro
vyhodnoceni metodou vazeného souctu.

Tato metoda stanovila sestupné potfadi pécti nejvyhodnéjSich uchazeci a
varianta ¢. 13, kterd se umistila na prvnim misté, by se dala povazovat za
kompromisni variantu a feSeni celého problému. Tim by mél byt cil téchto metod
naplnén, ovSem vysledné doporuceni by mélo spocivat v doporuceni vSech péti
nejvyhodnéjSich uchazecu, kteti by pak méli projit kone¢nym vybérem samotnou
firmou.

V ramci vybérového fizeni provadénym samotnou firmou a bez uziti
vicekriteridlni analyzy variant, bylo rozhodnuto, Ze pro firmu by nejvétsim piinosem
byla varianta ¢islo 14, ktera se ve vlastnim feSeni umistila na 2. misté. Jak je vidét,
varianta, zvolena firmou, se nachazi i v koneéné mnozin¢ doporu¢enych variant
metody vazeného souctu. To potvrzuje, ze neni vhodné doporucit pouze variantu,
kterd je na zéklad¢ vicekriteridlni analyzy variant hodnocena nejlépe, ale je lepsi
doporucit firmam zuZeny a ohodnoceny soubor variant, ze které¢ho si firma vybere
uchazece dle svych rozhodnuti. Z prace lze usoudit, ze uZiti vicekriterialni analyzy
variant a vybérovych metod spo¢iva zejména v usnadnéni prace personalistim nebo
vybérovym pracovnikiim ve velkych nebo mensich firmach, kde je zdjem o danou
pracovni pozici velky a je tedy potfeba pracovat s velkym poctem Zivotopisi a
uchazecu. Z praktického hlediska by bylo vyhodné, kdyby nékteré spolecnosti
zasadily tyto metody do jejich specifickych vybérovych fizeni a naSly tak pro né

misto v obdobném diagramu, jenz byl uveden v této préci.

47



7 Seznam pouZzité literatury a internetovych zdroji

ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Grada Publishing a.s., 2007, ISBN
978-80-247-1407-3

BLAHA, MATEICIUC, KANAKOVA, Personalistika pro malé a stiedni firmy,
Brno: CP Books a.s., 2005, ISBN 80-251-0374-9

BROZOVA, HOUSKA, SUBRT, Modely pro vicekriteridini rozhodovani, Praha:
Ceska zemé&délska univerzita v Praze, Provozné ekonomicka fakulta, 2014, ISBN
978-80-213-1019-3

FIALA, JABLONSKY, MANAS, Vicekriteridlni rozhodovani, Praha: VSE, 1997,
ISBN 80-7079-748-7

FOTR, SVECOVA, kolektiv, Manazerské rozhodovani, Praha: Ekopress s.r.0., 2010,
ISBN 978-80-86929-59-0

KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stirednich firmdach, Praha: Grada
Publishing a.s, 2011, ISBN 978-80-247-3823-9

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Management press, 2012, ISBN 978-
80-7261-168-3

SUBRT, kolekitv, Ekonomicko-matematické metody, Plzeii: Vydavatelstvi a
nakladatelstvi Ale§ Cenék s.r.o., 2011, ISBN 978-80-7380-345-2

SMART, Selection Interviewing, New York, Wiley, 1983

TAYLOR, Employee Resourcing, London: Institute of Personnel and Development,
1998

MANAGEMENTMANIA.CZ; Business encyklopedie, [Online]. [cit. 2015-02-25].
Dostupné z WWW: <https://managementmania.com/cs/mekke-dovednosti-soft-
skills>, ISSN 2327-3658

PODNIKATOR.CZ; Prijem zaméstnancu, [Online]. [cit. 2014-06-05]. Dostupné z
WWW: <http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/prijem-
zamestnancu/n:17739/Faze-vyberu-pracovniku>

48



8 Seznam obrazkii, tabulek a grafu

Seznam obrazku

Obrazek 1 Volba metod vybéru pracovnikil........ccccoevieviiiiiiiiiiieiies e 24

Seznam tabulek

Tabulka 1 OdvOZeni KITtEIT .......ieiuieiiiiiieiie e 38
Tabulka 2 VALY KITEIT.....cviiiiiiiiiiiee s 40
Tabulka 3 Kriteridlnd mMatiCe .........ccciiviiiiiiiiiiieiie e 41
Tabulka 4 ASPIracng UTOVIIE......cciuuiiiiieiiiiiesiiiiessiieessieeesieeesbe e e sbeessbeeessbeesssbeesnsseeens 42
Tabulka 5 Aplikace metody aspiracnich Urovni ..........cccocoeiiiiieiiiiiic e 42
Tabulka 6 DOMINANCE ..o 43
Tabulka 7 Idealni a bazalni varianta ..........cccooceeveeiiiniie e 43
Tabulka 8 Standardizovana MatiCe .........cccverviriiiiiieiie e 44
Tabulka 9 Vypocet uzitkli a ur€eni potadi..........cceveeiiiiiiiiiiiiee e 45

Seznam grafu
Graf 1 VARY KITEETIA .....ooiiiiiiii e 40

49



