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Vicekriterialni rozhodovani ve firmé

Souhrn

Bakalafska prace se zabyva vyuzitim ekonomicko-matematické metody pii vybéru
nejvhodnéjsiho kandidata na pracovni pozici. Je rozdélena na dvé ¢asti a to na teoretickou
a praktickou. Ob¢ hlavni Casti jsou dale ¢lenény na dalsi kapitoly a podkapitoly.

Teoreticka Cast se zaméfuje predevS§im na vymezeni zakladnich pojmi v oblasti
personalistiky, popisu pracovni pozice, vysvétleni zakladni teorie vicekriteridlniho
rozhodovani a jeji vyuziti pti ziskdvani novych zaméstnanct na urcitou pracovni pozici ve
firmé&. V zavéru je popsana metoda AHP, kterd je pfedmétem praktické ¢asti.

V praktické ¢asti je uveden vyzkum metodou AHP, zpracovani a vysledky
dotaznikového Setfeni. Vysledkem rozhodovaciho procesu je nalezeni kompromisni
alternativy. Tato alternativa bude graficky znazornéna na dvou pfedem definovanych
pracovnich pozicich. V Uplném zéavéru praktické casti je pak provedena analyza

nejvhodnéjsiho uchazece na konkrétni pracovni pozici.

Kli¢ova slova: persondlni ¢innost, popis pracovni pozice, vybér nového pracovnika,

metoda AHP



Multiple criteria decision in the company

Summary

This thesis deals with the use of economic-mathematical methods in selecting the
most suitable candidate for the job. It is divided into two parts, theoretical and practical.
The two main parts are further divided into other chapters and subchapters.

The theoretical part focuses on the fundamental concepts in the field of human
resources, job description, an explanation of the basic theory of multi-criteria decision
making and using it for recruitment to a specific job position in the company. In the end, a
method of AHP, which is subject to the practical part.

The practical part is research using AHP process and results of the survey. The
result of the decision making process is to find a compromise alternative. This alternative
will shown graphically in two predefined positions. At the end, the practical part is an
analysis of the most suitable candidate for a specific position.

Keywords: HR activities , job description, selection of a new employee, method AHP
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1 Uvod

V kazdé firmé je potfeba neustale vybirat, pfijimat a obménovat zaméestnance, aby
se ekonomicky rlst nezastavil a dosahovalo se téch nejlepSich moznych vysledkt. Vybér
vhodného zaméstnance je dilezity pro budouci plany firmy. Podle jakych kritérii
rozhodnout, ktery uchaze¢ je pro danou pozici nejvhodnéjsi? Na zakladé ¢eho je kazdé

rozhodnuti uskute¢néno?

Takové rozhodnuti mize byt uskute¢néno za pomoci vlastniho uvazovani a asudku
¢i na zakladé predchozich zkuSenosti. Zacinajici personalisté ¢i majitelé firem bez
pfedchozich zkuSenosti mohou pro vybér vhodného kandidita pouzit ekonomicko-
matematickych metod, jako je napiiklad vicekriteridlni analyza variant.

V praxi se aplikuji metody vicekriterialniho rozhodovani k feSeni rozhodovacich
situaci predevSim pro feSeni slozitéjSich rozhodovacich situaci. Do jisté miry se muze
pouziti metody vicekriteridlni analyzy variant zdat rozhodovani slozitéjsi, opak je ale
pravdou. S vyuzitim metod vicekriterialni analyzy je mozné ziskat podlozeny a
opodstatnény vysledek daleko rychleji. Pfi vybéru vhodného zaméstnance musi byt bran i
fakt, ze uchaze¢ muze informace o sob¢ zkreslit. Na zakladé pracovnich dotaznika
vyplnénych na budoucim pracovisti bude jasné zfejmé jaké vlohy a zkuSenosti mé nebo

naopak nema pro danou pracovni pozici.

V literarni reSerSi jsou popsany zékladni persondlni ¢innosti, pracovni misto a
posloupnost vybéru vhodného uchazece. Déle jsou vysvétleny potfebné zakladni pojmy
metody vicekriteridlni analyzy, které popisuji typy preferencnich informaci.

Nakonec jsou podrobnéji popsany ekonomicko-matematické metody na stanoveni
vah kritérii a vybrané metody vicekriteridlniho hodnoceni variant pouzité v praktickeé ¢asti.
Jedna se o metodu spadajici do kategorie metod vyzadujicich kardinalni informaci, a to o

metodu AHP. S jeji pomoci je zjednoduSen cely proces problému rozhodovani a pfijeti

nového pracovnika.

V praktické ¢asti je predstavena problematika vybéru vhodného uchazefe na
pracovni pozici a vybér volby nejlepsich kritérii pro pracovni pozici. Stanoveny jsou

modelové pracovni pozice, na kterych je pouzita nejvhodnéjs$i varianta. Volba



nejvhodnéjsiho kandidata zacind stanovenim vah s pomoci Saatyho metody. Vypoctené

vahy jsou pak pouzity spolu s redlnymi podkladovymi daty z dotaznik.

Z vysledkti této analyzy je poté uréeno poradi jednotlivych uchazecu tj.
kompromisni varianta. Kompromisni varianta je nasledn¢ otestovana pomoci grafii, kde je
znazornéno srovnani celkovych vlastnosti a zkuSenosti a je zkoumano, jestli se opravdu

jedné o nejvhodnéjsiho uchazece.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je teoretické objasnéni problému vybéru
nejvhodnéjsiho zaméstnance, analyza pracovni pozice ve firmé a popis postupu vybéru
pomoci vicekriterialniho rozhodovani. Bude aplikovan ekonomicko-matematicky postup,
diky kterému bude mozné ziskat nejlepsi kandidaty na konkrétni pracovni pozice. Pouzita
bude metoda vyzadujici kardinalni informaci, konkrétné metoda AHP. Zaroven budou
uvedeny jeji vyhody a nevyhody pro vyuziti v personalistice.

Jako teoreticky ptiklad bude ukézan vybér zaméstnance na pracovni pozice finanéni

ucetni a spravce arealu.

2.2 Metodika

Tato bakalaiska prace je rozdélena na dvé casti, teoretickou a praktickou.
Teoreticka ¢ast je provedena pfevazné popisnou metodou azaméiuje se hlavné na
vymezeni zékladnich pojmd v oblasti personalistiky, zékladni charakteristiku
vicekriterialniho rozhodovani a vysvétleni metody AHP. Informace v teoretické ¢asti jsou
¢erpany z odborné literatury, skript a internetovych zdroja.

Prakticka Cast je zaméfena na analyzu informaci o nabizenych pozicich a jejich
pozadavkl pfi vybéru nového zaméstnance do spolecnosti. Charakteristika a poZadavky
pracovni pozice vyplynou z dotaznikového Setfeni, které vybrani uchaze¢i vyplni.
Informace o kandidatech, jejich znalostech a dovednostech budou =ziskany z jimi
poskytnutych zivotopist. Pro navrh nejlepsiho uchazece bude pouzita metoda AHP, ktera

umoznuje zahrnuti subjektivnich soud.



3 Literarni reSerse

Obsahem této literarni reSerSe je popis zakladni persondlni cinnosti, objasnéni
problematiky vicekriteridlniho rozhodovani, dale pak popis pracovni pozice a na zaveér je
popsana vybrana ekonomicko-matematicka metoda pro vybér nejvhodnéjsiho kandidata,

metoda AHP.
3.1 Personalni ¢innost

Personélni ¢innosti tvoii tu vykonnou ¢ast personalni prace, které se tyka cloveka
v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, organizovani
a propojovani jeho Ccinnosti, vysledkli jeho prace, pracovnich schopnosti, vztahu
k vykonané praci, spolupracovniklim, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz
jeho osobniho uspokojeni z vykonané prace, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje
(Koubek, 2015).

V rtiznych literaturach se uvadi riizné mnozstvi funkci, které ma persondlni ¢innost.
Nejcastéji se uvadi vytvareni a analyza pracovnich mist, ziskdvani, vybér a pfijimani
pracovniki, jejich hodnoceni a odménovani, persondlni planovéni, pracovni vztahy a

Vv neposledni fad¢ péce o pracovniky (Koubek, 2015).

3.2 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikli je Cinnost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista
Vv organizaci pfildkala dostate¢né mnoZstvi odpovidajicich uchazect. Firma mulzZe ziskat
uchazece pomoci riznych metod, ale hlavnim cilem je vybrat a nasledné ziskat ty nejlepsi
znich a to s pfimétenymi, nejlépe, minimalnimi naklady a v zadoucim terminu. Duraz
spocivd vrozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovani o
volnych pracovnich mistech, nabizeni téchto mist a ziskdvani pfimétenych informaci o
uchazedich, které mohou byt pozdé&ji pouzity k vybéru nejvhodnéjsiho z nich (Koubek,
2015).

Pracovni zdroje jsou dvojiho typu, a to vnéjsi a vnitini. Vnéj$i zdroje obsahuji
pfedevsim volné pracovni sily na trhu prace, absolventy $kol a dopliikovou pracovni silu.

Doplikova pracovni sila jsou v prvé fad€ studenti, pracovni zdroje ze zahranic¢i, diichodci
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¢i  zeny vdomacnosti. Informace byly Cerpdny z internetovych  stranek
http:// www.studijni-svet.cz.

Vnitini zdroje podniku zahrnuji stalé pracovniky, pracovniky, ktefi maji z4jem o

wewvr

uvolnéni v souvislosti s organizaénimi zménami (Koubek, 2015).

Mezi nejCastéjsi metody ziskavani nového pracovnika patii inzerce, at’ uz
internetova ¢i papirova, nebo doporuceni souc¢asného pracovnika. V mensi mife se aktivni
uchaze¢ ptihlési o pozici sdm, diky uvetejnénému letdku nebo internetu. Pfimé osloveni
personalisty ve firmé nebyva viibec Casté. Nakonec dnes stale castéjs$i metoda pro podniky
je spoluprace se vzdélavacimi institucemi (http://ekonomie-maturitni-otazky.blogspot.cz).

V procesu ziskavani pracovnikti proti sob¢ stoji dvé strany, a to organizace se svou
potfebou pracovnich sil na stran¢ jedné, a potencionalni uchazeci o prace na strané druhé.

Proces ziskani pracovnikli mé zajistit takovy tok informaci mezi obéma témito
stranami, aby potenciondlni z4jemci o prace reagovali pozitivné na nabidku zaméstnani.
Odezva na pozici mohou vyznamné ovlivnit vnitini 1 vné€j$i podminky firmy (Koubek.

2015).

Obrazek 1:Model vztahii a podminek pri ziskavani pracovniki

Tok informaci

Organizace Potencionilni
Potfeba ziskat pracovniky Vnitini uchazedi uchazeti
Potieba obsadit volna mista potfeba vhodneho
A—
Odezva
Obsah a zpisob
informovani o Vnitini podminky WVnéisl podminlky
volném misté

Zdroj: Koubek, 2015
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Jak jiz bylo feceno, viz vyse, zavisi reakce potencionalnich uchazec¢l na vnitinich a
vngjSich podminkach. Vnitini podminky mohou souviset jednak s konkrétnim pracovnim
mistem, a jednak se spolecnosti, ktera zaméstnani nabizi. Pokud jde o konkrétni pracovni
misto, hraje dilezitou roli nejenom povaha prace a pozadavky na pracovnika, ale také
postaveni v hierarchii funkci spolecnosti, rozsah pravomoci a hlavné pracovni podminky.
Pod tim se rozumi pracovni prostfedi, odména, zaméstnanecké vyhody atd.

Dtivodem je proménlivost reprodukce obyvatelstva a jeji kolisavy vyvoj ovliviiuji nabidku
na trhu prace. Dalsim dualezitym aspektem jsou socidlni podminky, souvisejici
S hodnotovymi orientacemi lidi a s profesné¢ kvalifikatnimi orientacemi, orientacemi

tykajici se vzdélani ¢i rodiny (Fiala, 2013).
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3.3 Popis pracovni pozice

Popis pracovniho mista je podkladem pro odvozeni pozadavku, které pracovni
misto klade na uchazecCe. Pozadavky se zjistuji pomoci analyzy, ktera poskytuje obraz
prace na pracovnim misté, a tim vytvaii i pfedstavu o pracovnikovi, ktery by m¢l pracovni
misto obsadit. Pfi analyze jde o proces zjiStovani, zaznamenavani a analyzovani informaci
o metodach, odpovédnosti a vazbach na jind pracovni mista (Fiala, 2013).

Pracovni misto (pozice) neni synonymem pracovni role, ktera charakterizuje tlohu
specifické formy chovani potiebné k vykonavani ukolu ve flexibilngjsim prostiedi v daleko
Vtomto piipadé pracovnika, v pevné organizaci firmy. Ddale je nejmensim prvkem
organizaéni struktury a predstavuje zafazeni pfiméfené schopnostem a odpovédnosti

jedince (Koubek, 2015).

3.3.1 Charakteristika

Popis pracovniho mista nahrazuje profil (jakysi popis), ktery nevyjmenovava
ukoly, které maji byt splnény, ale uvadi ocekavani v podobé vystupii a vysledkl a
pozadavky na schopnosti v podobé znalosti, schopnosti a chovani pottebnych ke splnéni
zminénych ocekavani. Specifikaci schopnosti vnasi do personalistiky ur¢ité zmatky.
Definuji se dvojim zplsobem, jako odborné schopnosti, odborna zpusobilost a kvalifikace,
jinymi slovy také ,,tvrdé“ schopnosti, a schopnosti chovani ¢i odpovidajicitho Zadouciho

chovani, také se fika ,,me¢kké* schopnosti (Koubek, 2015).

3.3.2 Vytvareni pracovniho mista

Predpokladem pro efektivni proces je vytvafena jeho analyza, kterd je
predpokladem pro perfektni znalost povahy pracovniho mista.

Tato analyza definuje systematicky proces, jak pracovni misto vypada v okamziku
sledovani, nikoliv jak by mélo vypadat ¢i jak vypadlo v minulosti. S tim souvisi pozadavek
maximalni pfesnosti a periodické aktualizace popisu a specifikace pracovnich mist
(Koubek, 2015).

Pfi provadéni analyzy je uziteCné postupovat podle planu a dodrzovat urcité kroky.
Na zacatek je dilezité urcit ucel pracovni pozice a piihlédnout k potfebam dalSich

persondlnich ¢innosti. Vybrat vyskolené osoby, které provedou analyzu a poté ji realizovat.
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Nésledné zni sestavit vyhodnoceni vysledkti a zpracovat popis a specifikaci
pozadavkl, které bude uchaze¢ o danou pozici muset mit. Poté odpovédny personalista
zvazi alternativy, zda je pracovni misto vhodné zachovat, zrusit ¢i ho vkloubit do jinych,
Jiz existujicich pozic.

V procesu ziskdni pracovnikli pokracujeme v pfipadé, ze dojdeme k zavéru, ze

prace vyzaduje plny tvazek, ptipadné tivazek zkraceny (Koubek, 2015).

3.4 Vybér nového pracovnika

Ukolem vybdru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazetti o zaméstnani,
shromazdénych béhem procesu ziskdvani pracovnikli, bude pravdépodobné nejlépe
vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale pfispéje 1 k vytvareni
zdravych mezilidskych vztahti na pracovisti. Takovy uchaze¢ musi byt schopen akceptovat
hodnoty piislusné organizace a pfispivat k vytvareni tymové kultury a v neposledni fad¢ je
dostate¢n¢ flexibilni a ma rozvojovy potencidl pro to, aby se ptizptsobil predpokladanym

zmeénam na pracovnim misté i ve firmé (Koubek, 2015).

3.4.1 Kritéria vybéru

V dobfe fizenych organizacich ve vyspélych zemich dnes uz nestaci jen splnit
kritérium, do jaké miry pracovnik plni poZadavky obsazované pracovni pozice.

Stejné¢ dulezité jsou vlastnosti, které budou cenné pro firmu v budoucnosti.
Schopnost ptispét k rozvoji, nebo se umét piizpsobit zméndm. To jsou celoorganizaéni
kritéria podle Lewise’. Dalsi kritéria Gitvarové, reps. tymova se tykaji vlastnosti, které by
m¢el mit jedinec pracujici v urcitém kolektivu ¢i tymu. Posledni tradi¢ni kritéria pracovniho
mista (tedy ta, ktera odpovidaji specifikaci pracovniho mista, tj. pozadavkiim pracovniho
mista na pracovni schopnosti a dalsi vlastnosti pracovnika zafazen¢ho na pracovni misto)

Zacina byt Castéjs$i ndzor, Ze je lepsi vybirat pracovnika pro tym ¢i firmu a ne pro
pracovni pozici. To odraZi rGst vyznamu tymové prace a diraz na mezilidské vztahy na

pracovisti (Koubek, 2015).

Lewis, C.: Employee Selection. London, Hutchinson 1985.
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3.5 Zakladni pojmy vicekriterialni analyzy

vvvvvv

situacich, kdy se jiz nelze rozhodovat pouze z hlediska jednoho kritéria, ale je potieba na
dany problém pohlizet ze $irSiho pohledu porovnavanim vice nez dvou kritérii zaroven.
UCelem je nalezeni nejlepsi varianty, vyloudeni neefektivni varianty nebo
uspoiadani mnoziny variant. (Brozova, Houska, Subrt, 2009).
Pro ucely této prace jsou vysvétleny zakladni pojmy vicekriteridlniho rozhodovani

a ke konci je vysvétlena metoda AHP.

3.5.1 Typy preferen¢nich informaci

ZAdna informace

Neexistuje zadna preferenéni informace o vyznamnosti daného kritéria. Situace je
mozna pouze pii porovnani preferenci kritérii mezi sebou navzijem. Bez znalosti
preferenci v ramci variant neni mozné ulohu uspéSné dofesit, protoZze by ani nebylo mozné

urcit lepsi €1 horsi variantu (Brozova, Houska, 2005).

Nominalni informace

Takové situace je moznd pouze pii porovnani preferenci kritérii mezi sebou
navzdjem. Preference je vyjadfena podle stanoveni takzvanych aspiracnich trovni, tzn.
nejhorsich moznych hodnot. Pfi téchto hodnotach je sice alternativa schvélena, ale horsi uz
byt nemlZe. Pomoci aspiranich Grovni je mozZné rozdélit mozné varianty na
neakceptovatelné a akceptovatelné.

Stanoveni aspiracnich Grovni neudava, které kritérium je preferovéano, to které je

vvvvvv

byt docileno. Je tfeba si uvédomit, ¢im vlastné ptisnéjsi pozadavek rozhodovatel pozaduje,

tim je nejspise kritérium duleZitdjsi a naopak. Cim vétsi pozadavek rozhodovatel pozaduje,
tim vetsi dilezitost ma dané kritérium (Brozova, Houska, Subrt, 2009).
Ordinalni informace

Ordinalni informace vyjadifuje uspotfadani kritérii podle dilezitosti nebo dokaze
usporadat kritéria podle toho, jak jsou hodnoceny kritériem (Brozova, Houska, Subrt,

2009).
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Kardinalni informace

Typ informace s kvantitativnim charakterem, tedy v pifipadé preference se jedna o
vahy kritérii a v pfipad¢ ohodnoceni kritéria podle variant se jedna nejCastéji o Ciselné
hodnoceni, které je na mnoziné variant nezavislé. Kardinalni informaci vyuziva velké
mnozstvi metod vicekriteridlni analyzy. Nejzasadné&jsi jsou metody, které jsou schopné s

touto informaci pracovat a rovnéz jsou schopné kvantifikovat ordinalni informaci.

Vyhodnocena jako nejlepsi miize byt pouze takova varianta, kterd neni dominovana
zadnou jinou variantou. Tim se rozumi takova varianta, ktera nema jinou rovnocennou

variantu, ani pfi porovnani podle viech kritérii (Brozova, Houska, Subrt, 2009).

Obrazek 2:Metody kvantifikace preferenci mezi kritérii

[lul'lmn::e o preferencich mer I-u'iu'-rti]

| | | |
NOMINALNI| [ ZADNA ] ORDINALNI KARDINALNI
EXTROPICKA ur.'mna E;-ELTF'ZF"&%: N BODOVACT SAATYHO
AMETODA PORADI Tmn'arr_'m.t AIETODA AMETODA
&

AﬁPIH.-'LfZ'-‘IT —E
UROVNE VEKTOR VAH
KRITERTI KRITERIT

Zdroj: Brozova, Houska, 2008
3.5.2 Vzijemné vztahy variant

Dominujici varianta
Dominujici varianta je takova varianta, ktera je pfinejmen$im stejnd a ma
alespont jedno kritérium lepsi neZ jina porovnavana varianta. Nikdy vSak neni dominujici

varianta v zadném kritériu horsi nez dominovana varianta (Brozova, Houska, Subrt, 2009).

Dominovana varianta
Varianta se nazyva dominovanou variantou, pokud existuje lep$i varianta, ktera této
varianté¢ dominuje, tzn. je ve vS§em minimalné stejna a alesponl v jednom kritériu lepsi nez

dominovana varianta (Brozova, Houska, Subrt, 2009).



3.5.3 Typy variant se specialnimi vlastnostmi

Kompromisni varianta

Kompromisni varianta je jedind varianta doporucend jako feSeni vicekriteridlni
analyzy variant a také jedind nedominovana. Vybér této kompromisni varianty zalezi na
pouzit¢ metod¢ vicekriteridlni analyzy variant. Vybér kompromisni varianty zalezi na
postupu feSeni, a proto je pfedem nutné zvazit vyber spravné feSeni problému.

Zalezi na tom, jestli jde o srovnani celkové vzdalenosti od idedlni varianty, nebo
jde naopak o poméfovani kazdé hodnoty daného kritéria s hodnotou pro toto kritérium

idealni, atd. (Brozova, Houska, Subrt, 2009).

Paretovska varianta

Paretovskou variantou muzeme oznacit takovou variantu, ktera neni dominovana
Zadnou jinou variantou. Jedna se tedy vlastné o nedominovanou variantu. Kazda takova
varianta je alesponn v jednom kritériu leps$i nez druhd varianta, a to vétSinou za cenu
zhorSeni jiného kritéria. Paretovskych variant existuje vice v modelech vicekriteridlni
analyzy.

Cilem této varianty je vybrat tu nejlep$i, a proto musime brat v potaz jen
nedominované varianty. Nejlepsi alternativou pak muze byt zvolena jakdkoliv Paretovska
varianta. Jednou z moznosti je také nejhorsi neboli bazalni varianta, pfipadné nejlepsi tj.

idedlni varianta (BroZova, Houska, Subrt, 2009).

Idealni varianta

Idealni varianta mlZe byt hypotetickd nebo redlnd. Dosahuje ve vSech kritériich
nejlepSich moznych hodnot. Obvykle vSak byva pouze hypotetickd. Kdyby totiz existovala,
byla by jedinou nedominovanou a také naprosto nejlepsi variantou. (Brozova, HousSka

Subrt, 2009).

Bazalni varianta
Bazalni varianta muze byt téz realna nebo pouze hypoteticka. Tato varianta

dosahuje ve viech kritériich nejhorsich moznych hodnot (Brozova, Houska Subrt, 2009).

3.5.4 Metody stanoveni vah kritérii

Zakladnim krokem ke stanoveni vicekriteridlni analyzy variant je stanoveni vah.
Jsou tfi metody pro toto stanoveni. Prvnim z druht metod jsou metody, které nepozaduji

pro vstup zadnou informaci o preferenci mezi kritérii. Druhou metodou je prace
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informace.

Tyto informace jsou vyuzivany k sestaveni vektoru vah a také ke stanoveni
preferenénich vztahti mezi variantami v zavislosti na cili analyzy. Metody je mozné i
kombinovat, avSak vSe by mélo byt s ohledem na dosazeni spravnych cilti analyzy a méla

by byt brana v potaz téZ jeji ielnost (Brozova, Houska Subrt, 2009).

3.5.5 Stanoveni vah kritérii z kardinalni informace o preferencich kritérii

Metod pracujicich s kardinalnimi informacemi je nékolik. Nejvice znamé jsou

bodovaci metoda a Saatyho metoda, ktera je pouzita v bakalarské praci.

Hlavnim rozdilem je, ze bodovaci metoda vytvaii bodové ohodnoceni dulezitosti
kritérii na vektor vah, zatimco Saatyho metoda srovnava kvantitativné paroveé jednotlivé
dvojice kritérii, z nichz pak odvozuje vektor vah za pomoci odhadu poméru vah, které jsou

stanovovany piimo uzivatelem neboli expertem (Brozova, Houska, 2009).
Bodovaci metoda

Dulezitost kritéria je vyjadfena uréitym poctem bodl z dané bodovaci stupnice, ve
které je mozné pouzit stejnd Cisla pro dvé kritéria. Mnozstvi pfidélenych bodu zalezi na
dilezitosti daného kritéria. Cim je kritérium vyznamngjsi, tim vice bodi dostane. Tato

metoda je vhodna, hodnoti-li kritéria vice expertil. (Brozova, Houska, Subrt, 2009).
Saatyho metoda

Jedna se o metodu navrZzenou Thomasem Saatym. Z ekonomicko-matematickych
metod na stanoveni vah kritérii se jedna o metodu nejcastéji vyuzivanou. Tato metoda se
pouziva, hodnoti-li kritéria pouze jeden expert. Pomoci Saatyho metody jsou stejné jako u
predeslych metod stanovovany vahy jednotlivych kritérii. Jedna se o metodu zaloZenou na
kvantitativnim parovém porovnani kritérii, pfi které se vyuziva deviti bodova stupnice
preferenci (Brozova, Houska, Subrt, 2009).

Do Saatyho matice jsou na diagondlu umistény jedniCky a déle jsou expertem
ohodnoceny jednotlivé dvojice kritérii ¢iselnou hodnotou v zavislosti na tom, jestli jedno

kritérium pfed druhym bud’ slabé, silné, velmi silng€, nebo absolutné preferuje, viz nize

nasledujici stupnice preferenci. Velikosti preferenci jsou nasledné rozhodovatelem
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(expertem) zapsany do Saatyho matice. V piipad¢€, ze kritérium neni preferovano, jsou

zapsany inverzni hodnoty preferenci (Brozova, Houska, 2008).

V Saatyho matici ndzvy kritérii predstavuji jak tradky, tak i sloupce. Pro kazdé
Kritérium je pak vypoc¢itin normalizovany geometricky pramér, jako n-td odmocnina z
nasobku vsech cisel v fadku, kde n predstavuje pocet kritérii. Normalizovany vektor vah
poté vznikne, kdyz je kazdy normalizovany geometricky prumér postupné vydélen sumou
vSech normalizovanych geometrickych priméri jednotlivych kritérii. Soucet vSech

normalizovanych vah kritérii by mél byt roven hodnoté jedna (Brozova, Houska, 2008).

Stupnice preferenci

—

..Rovnocennost obou kritérii

.. Témét slaba preference jednoho kritéria pted druhym
..Slaba preference jednoho kritéria pted druhym

.. Téméf silnd preference jednoho kritéria pied druhym
..Silna preference jednoho kritéria ptfed druhym

.. Témét velmi silné preference jednoho kritéria pted druhym
..Velmi silna preference jednoho kritéria pfed druhym

.. Téméf absolutni preference jednoho kritéria pted druhym

O 0 3 N »n B~ W DN

..Absolutni preference jednoho kritéria pted druhym

(Brozova, Houska, 2008).
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3.6 Metoda AHP

Pro potteby této bakalafské prace byla vybrana metoda, protoze vyzaduje
kardindlni informace o kritériich, pracuje s vice urovnémi analyzy variant a navic

umoznuje uplné usporadani vysledkti (Brozova, Houska, 2008).

36.1 Charakteristika

Analyticky hierarchicky proces neboli metoda AHP, je metoda navrZena prof.
Thomasem L. Saatym vroce 1980 a Vv soucasnosti je jednou z nejznaméjSich a
nejpouzivanéjSich metod vicekriteridlniho rozhodovani. Tato metoda poskytuje ptipravu
pro rozhodnuti ve slozitych rozhodovacich situacich a vytvafi hierarchicky systém
problému, na jehoZ kazdé urovni se vyuzije Sattyho metoda kvantitativniho parového
srovnani, kterd se subjektivné zhodnoti a vyjadii dulezitost jednotlivych komponentt. Na
tomto zékladé se stanovi nejvhodnéjsi feSeni podle komponentli s nejvyssi prioritou
(Brozova, Houska, Subrt, 2009).

Metodu je mozné vyuzit pro jakykoliv typ informace o preferen¢nich vztazich mezi
komponentami modelu. Podminkou ovSem je, Ze uzivatel musi umét urcit smér a intenzitu
preference mezi parovymi komponentami.

Typickou tulohu vicekriterialni analyzy variant reprezentuji nejcastéji tii urovné.
Prvni roven pro cil vyhodnocovani, ktery slouzi k uspofadani variant. Druhou uroven
zachycujici kritéria vyhodnocovani a tfeti Groven obsahuji posuzované varianty (Brozova,

Houska, Subrt, 2009).

Postup vypoctu

Nejdiive je nutné vytvoieni hierarchické struktury cilli, kritérii a rozhodovacich
variant v nékolika riznych urovnich s rostouci prioritou az po vrcholovou uroven. Kazda
uroven obsahuje prvky s podobnymi vlastnostmi, které umoznuji srovnani.

Na kazdé urovni hierarchie se provadi parové srovnani jejich prvki. Pocinaje
vrcholovou trovni, dale se postupuje doll a vytvaii se matice parovych srovnani, na jejimz
zékladé¢ se odhaduje vektor vah jednotlivych prvkii. Kombinuji se odhadnuté vahy
jednotlivych casti systému k ziskani agregovanych vah a vybere se varianta s nejvyssi

agregovanou vahou (Fiala, 2013).
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Obrazek 3:Hierarchicka struktura typické ulohy vicekriterialni analyzy variant

"4 .
Cil analyzy Uroven 1
o >
I 1
yr " y ™ ' -
- s o Troveds 2
Kritérium 1 Kritérium 2 Kritérium 3 Uroveti 2
S _
v ™ ' ™ ' & -
. - - Urovesi 3
Varianta 1 Varianta 2 Varianta 3
. W F N

Zdroj: Brozova, Houska, Subrt, 2009

3.6.2 Vyhody a nevyhody

Prvnim nedostatkem metody AHP je, Ze pozadavky klademe na prvky matice
parovych srovnavani, aby zadané informace o preferencich byly co nejvice raciondlni,
protoze jen v tak mize dojit k racionalnimu rozhodnuti. Velky pocet parovych porovnani
je ¢asoveé narocny na vypocet, ale také pii ném muze rozhodovatel ztratit pozornost a zacit
délat nekonzistentni rozhodnuti. ProtoZe je pozadavek konzistence pfilis silny a v realnych
situacich se da jen tézko splnit, proto se vétsinou navrhuje pouze slabou konzistenci, ktera
1épe odpovida slovnim popistim intenzit preferenci.

Dalsi nevyhodou metody AHP je zména preferenc¢niho potadi variant. Tzn., pii pouziti
metody AHP s relativnim hodnocenim variant, tak se pfidanim nové varianty do modelu
nebo odebranim staré varianty z modelu mize zménit preferencni potfadi ostatnich variant
a to aniZz bychom v modelu ménili hodnoty parovych srovnani variant vzhledem k
jednotlivym kritériim, kritéria neb jejich preference (Fiala, 2013).

Na druhé strané¢ ma metoda AHP mnoho vyhod, diky kterym je tak oblibend. Jako
metoda vicekriteridlniho rozhodovani neklade pfili§ velké naroky na rozhodovatele. Dale
je dnes jiz mnoho programl piimo navrzenych pro vypocet touto metodou. Dulezitymi
vyhodami jsou méfitelnost konzistence, snadnd dokumentace jednotlivych krokd a

akceptace rtiznych typt kritérii.
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4  Vybér nového zaméstnance

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a Zivotopist byli vybrani uchazeci, kteti nejlépe
odpovidaji predepsanym pozadavkiim a maji takové kvality, které byly pozadovany.

Pozadavky na pracovni misto spravce aredlu jsou specifikovany v ptiloze jedna
Pozadavky na pracovni pozici - spravce aredlu. Jako zakladni soupis uchazecu, byl
vyuzivan seznam téch, ktefi splnili vSechny pozadavky dle svych zivotopist a dalsich
informaci z jejich referenci od byvalych zaméstnavatelt. Na zakladé vyhodnoceni
Zivotopisu prosli vybrani uchazeci do uzsiho vybéru a v ném vyplnili pracovni dotazniky.

Na druhé pracovni misto finan¢ni Gcetni, viz ptiloha dvé Pozadavky na pracovni
pozici — financni ucetni, se soustfed’uje z thlu pohledu uchazefe a hleda podle jakych

kritérii do budoucna ptildkat idealniho pracovnika.

4.1 Vybér nového spravce arealu

Nejdiive byla sestavena hierarchicka struktura pro vybér nového zaméstnance podle
pozadavkil pro pracovni pozici. K danému pracovnimu mistu se pfifadila prvni troven tj.
cil, kterym je nejvhodnéjs$i uchaze¢. Druhd troven je oznacena jako kritéria, naptiklad
vzdélani, praxe, Cisty trestni rejstiik atd. Tteti urovni jsou varianty, které znédzoriuji
jednotlivé uchazece, viz obrazek nize.

Obrazek 4: Hierarchicka struktura aplikovana na problém vybér vhodného
zaméstnance podle poZzadavki pracovni pozice

Nejvhodnéjsi
uchazec

Praxe v oboru Ridi¢sky prikaz
min. 2 roky sk. B

_——

Uchazec1 Uchazec 2 Uchazec 3

SS - vyuéni list

Zdroj: Brozova, Houska, Subrt, 2009 — upraveno pro vlastni zpracovani
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Na pracovni misto spravce aredlu se prihlasilo ¢trnact uchazecl, z toho byli tii
uchazec€i vyfazeni na zadklad¢ Zivotopisl, protoZe nespliovali v€kovou hranici pro pfijeti
do vybérového fizeni. A jeden uchaze€, potradové Cislo jedna, nesplnil podminku Eistého
trestniho rejstiiku. Dale byli diky pracovnim pozadavkiim vylouéeni dalsi ¢tyfi uchazeci,
kteti nedisponovali fidicskym prikazem skupiny B.

Ostatni poZzadavky na nabizenou praci splnilo Sest uchazecl. Tém byl ptedlozen

pracovni dotaznik, jehoZ vysledky jsou zndzornény v nésledujicich grafech.

Graf 1:Rozdéleni uchazeci dle véku a praxe v daném oboru
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Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setteni

Z grafu je mozné vycist, Ze o pozici spravce arealu se piihlasili uchazeci
vSech vékovych kategorii a praxe v oboru se vétSinou odviji s vékem uchazece. Také je
vidét, ze z 6 uchazecil nebylo Zddnému vice nez 46 let. Fyzickd a Casova néaro€nost
pracovni pozice nejspiSe odradila starsi, ale mozna zkuSenéjs$i uchazece. Nejvice, tj. Ctyfi
zajemci, byli ve vékové skupiné 27-35 let nasledovani zbylymi dvéma uchazeci s v€kem
nad 40 let.

V dal$i tabulcel jsou konkrétné popsany pozadavky k pracovni pozici, které

vicekriteridlni analyzou spoc¢itdime. Znazoriuje pozadavky na uchazece vybrané expertem,
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v tomto ptipadé personalistou, kteti prosli prvnim kolem vybérového fizeni, to znamena,

ze byli vybrani, na zaklad¢ svych zivotopist k uzsimu vybéru.

Tabulka 1:Stanoveni poZadavki pro analyzu pracovni pozice - spravce arealu

Pozadavky/ s o& | RPskupiny | Flexibilni MozZnost Praxe
uchazed Vzdélani SS B prac. doba nastupu v letech

1 ano ano ano ne 8

2 ne ano ano ano 3

3 ano ano ano ano 5

4 ano ano ano ne 6

5 ano ano ano ne 14

6 ano ano ano ano 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Pracovni zkuSenosti uchazeci s podobnou funkci

Praxe v oboru (v letech)
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Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
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Kazdy uchazec, vybrany diky svému Zivotopisu, vyplnil pracovni dotaznik, tykajici
se dané pracovni pozice. Na tomto zaklad¢ jsou Saatyho metodou zpracovany nasledujici
tabulky, ktera popisuji vahy jednotlivych preferenci.

Ve vysledku budou jednotlivi kandidati sefazeni od nejlep$iho po nejhorSiho

uchazece dle stanovenych variant.

4.1.1 Stanoveni vah kritérii pomoci Saatyho metody

V tabulce se porovnaji jednotliva kritéria mezi sebou a tim se ziskaji vahy kritérii,

které daji ve vysledné tabulce souctem dil¢ich vypocta vysledek analyzy.

Tabulka 2:Stanoveni vah kritérii pro zadané poZzadavky

Vzddlini Praxe = RP  Flexibilita S2mostat o Vi

nost
Vzd&léni 1 4 7 0,33 1 1,56 0,292
Praxe 0,25 1 3 025 = 0167 05 0,094
RP 0143 033 1 6 3 0,068 0,181
Flexibilita 3 4 0,167 1 0,5 1 0,187
Samostat- | 4 6 0,33 2 1 1,317 0,246
nost

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce2 jsou spocitany geometrické priméry jednotlivych fadkd matic, znaci se
Ri, a normuji se stejn¢ jako vypoctu vah. Sloupe Vi, popisuje vazeny geometricky primeér
jinymi slovy také vahy jednotlivych variant.

Dalsi tabulky, 3 a 4, srovnavaji varianty Vv Saatyho maticich. Tabulka3 vykazuje
informace o0 dil¢im kritériu dosazené vzdélani. Nejlépe dopadl uchaze¢ oznaceny Cislem
dva, ktery ma vysoko$kolské vzdé€lani. Druhy nejlepsi uchaze¢ ¢. 6 dosahuje 25,2 %
z celkové vahy kritéria vzdélani. Ostatni uchaze€i jsou jen slabé preferovani vzhledem

k jejich dosazenému vzdé€lani, jejich vahy dohromady necini ani 32 % celkové vahy.
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Tabulka 3: Saatyho metoda pro srovnani kritérii — dosazené vzdélani

2 4 5 6 7 10 Ri \%
2 1 8 5 3 5 4 3,659 0,432
4 0,125 1 0,2 0,143 0,33 0,25 0,258 0,031
5 0,2 5 1 0,2 1 3 0,918 0,108
6 0,33 7 5 1 4 2 2,126 0,252
7 0,2 3 1 0,25 1 3 0,875 0,104
10 | 0,25 4 0,33 0,5 0,33 1 0,615 0,073
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 4: Saatyho metoda pro srovnani kritérii — praxe v oboru
2 4 5 6 7 10 R; \%
2 1 4 3 2 0,25 7 1,864 0,199
4 025 1 0,33 0,2 0,125 3 0,428 0,046
5 0,33 3 1 0,5 0,143 3 0,772 0,083
6 0,5 5 2 1 0,167 4 1,223 0,131
7 4 8 7 6 1 9 4,791 0,512
10 | 0,143 0,33 0,33 0,25 0,11 1 0,275 0,029

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle tabulky4, strana 26, i jeho praxe v oboru dosahuje témét 20 % v celkové
kritérii pro volbu vhodného kandidata na tuto pozici. Uchaze¢ 7 dosahuje 51,2 % vah
Vv celkové vahy kritérii a nema v tomto kritériu konkurenci. Zbyly uchazeci neméli az tak
podstatné vahy. Zejména pracovni napln s nejnizs$i vahou nedosahla ani 8 % z celkové
vahy danych kritérii. Naopak prvni dvé kritéria, ostatni benefity a mzda, dosdhli témet
76 % celkové vahy vSech kritérii. Saatyho matici pro kritérium fidi¢ské opravnéni bylo
zbyte¢né vytvoftit, nebot’ v§ichni vybrani kandidati vlastni fidi¢sky prikaz skupiny B. Toto
kritérium bylo vybrdno jako rozhodujici pro vybér uchazecii v prvnim kole vybérového
fizeni. Dal$i ukazatele, flexibilitu pracovni a samostatné rozhodovani pii vykonévané

praci, také prokazali vSichni uchazeci, ktefi pracovni dotaznik vyplnili. Nepovinné
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kritérium pozadavki na pracovni pozici, moznost nastupu ihned, uvedli jako moznou tfi ze

Sesti uchazecu tedy 50 % uchazect.

4.1.2 Vysledna analyza - nejvhodnéjsi uchazec

V tabulce, viz Tabulka 5, jsou vysledky jednotlivych kandidati sefazeny od
nejlepsi po nejhorsi stanovené kritérium. Dana tabulka obsahuje vysledné uzitky Saatyho
matic, z jejichz souctu je poté stanoven celkovy uzitek jednotlivych variant a podle néj je
uréeno pofadi jednotlivych uchazecu tj. kompromisni varianta. Tato Kompromisni varianta
je nasledné porovnana s dotaznikovym Setfenim, kde jsou popsany srovnani celkovych
vlastnosti a zkuSenosti a je zkoumano, jestli se opravdu jedna o nejvhodnéjsiho uchazece.
Nejlepsi varianta je ta S nejvys$im uzitkem, ¢ili nejvyssi hodnota v tabulce oznacuje

nejlepsiho uchazece.

Tabulka 5: Vysledna tabulka vicekriterialniho rozhodovani

Uchaze¢ 2 0,432 0,199 0,14485 1.
Uchazec¢4 0,031 0,046 0,013376 6.
Uchaze¢ 5 0,108 0,083 0,039338 4.
Uchazec 6 0,252 0,131 0,085898 2.
Uchazec¢ 7 0,104 0,512 0,078496 3.
Uchaze¢ 10 0,073 0,029 0,024042 5.
Vahy kritérii 0,292 0,094

Zdroj: vlastni zpracovani

V ptipad¢ uchazece €. 2, ktery byl vyhodnocen jako nejlepsi a druhym v poftadi,
uchazecem ¢. 6, je rozdil pfedevSim v dosazené praxi. V grafu je vidét porovnani dvou
nejlepsich uchazecu podle tabulky5 a dalSich kritérii, které personalista nezahrnul jako
dilezita do vicekriteridlniho rozhodovéani. Jsou to flexibilni pracovni doba a moznost
nastupu ihned. Pfestoze ani jeden zuchazecli neudal kritérium moznost nastupu ihned
v dotaznikovém Setfeni, uchaze¢ Cislo dva preferuje flexibilni pracovni dobu. To z néj,
s jeho vyssim dosazenym vzdélanim a delsi praxi v oboru, déla nejvhodnéjsiho uchazece

na pracovni pozici spravce aredlu.
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Graf 3: Vysledné porovnani nejvhodnéjsich uchazecia

Vzdélani

Flexibilni
pracovni doba Monznost
nastupu ihned

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2 Vybér nové finan¢ni ucetni

Hierarchicka struktura je sestavena pro vybér nového zaméstnance podle pozadavki
uchaze¢i na dané pracovni misto. K danému pracovni pozici se ptifadil kK prvni trovni cil,
kterym je nejvhodnéj$i uchaze¢ dle danych pozadavkid. Druhou Urovni jsou kritéria,

predstavuji jednotlivé uchazece a tfeti urovni jsou varianty pozadavky uchazect, jako je
mzda, sluzebni auto, atd.

Obrazek 5: Hierarchicka struktura aplikovana na problém vybéru vhodného
zaméstnance podle poZadavkii uchazeca

Nejvhodnéjsi
uchazet
| |
Uchazeé 1 Uchazeé 2 Uchazet 3
Pracovni kolektiv Naphi price Mzda

Zdroj: Brozova, Houska, Subrt, 2009 — upraveno pro vlastni zpracovani
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Hierarchicka struktura je sestavena pro vybér nového zaméstnance podle pozadavki
uchazecl. K danému pracovnimu mistu jsme pfifadili k prvni urovni cil, kterym je
nejvhodnéjsi uchaze¢ dle danych pozadavk. Druhou turovni jsou kritéria, piedstavuji
jednotlivé uchazeCe a tieti urovni jsou varianty pozadavky uchazecl, jako je mzda,
sluzebni auto, atd.

Na pracovni danou pozici se piihlasilo 5 zajemct, 4 Zzeny a 1 muz. V nasledujici
tabulce jsou shrnuta kritéria na dané pracovni misto podle informaci z zivotopisi
uchazecu. V grafu €. 1 je vidét pomér dosazené¢ho vzdélani jednotlivych uchazect. Jednim
Z pozadavkil na pozici tcetni bylo ukoncené vysokoskolské vzdélani na bakalaiské trovni,
v grafu ¢islo jedna vidime, ze jeden z uchazeci toto kritérium neplnil, a to uchazec ¢. 4,
ktery mé pouze vyuéni list.

v 7

Tabulka 6: Stanoveni poZadavki pro analyzu pracovni pozice - finané¢ni ucetni

x Praxe min. | RP sk. | Certifikat u&etniho | Znalost MS
VS Be. i
2 roky B softwaru Office
Uchazeé¢ 1 ano ne ano ne ano
Uchazec 2 ano ano ne ano ne
Uchazeé 3 ano ne ne ne ano
Uchazec 4 ne ano ano ano ano
Uchazec 5 ano ano ano ne ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Tt1 z péti uchazecii nemaji certifikat z ticetniho softwaru, ale protoze vSichni tito
uchazeci maji dosazené vzdélani dle pozadavkid, maji alespon predpokladané teoretické
znalosti ucCetnictvi, tzn. certifikat je z jejich strany pouze malou piekaZzkou ve splnéni

pozadavka.
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Graf 4:Rozdéleni uchazeéa dle dosaZzeného vzdélani

M SS - vyuéni list
¥ SS - maturita

1 VS Be.

VS Ing.

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni

Z nasledujiho grafu je patrné, ze uchaze¢ cCislo ¢tyfi nedosahl na ptredchézejici
pozadavek tykajici se vzde€lani, ale jeho odborna praxe v oboru je nejvyssi ze vSech. Navic
dva z péti uchazeci, uchaze¢ ¢islo 1 a uchaze¢ 3, pozadovanou praxi nesplnili, ackoliv

v oboru studovali.

Graf 5: Rozdéleni uchaze¢i podle poctu let praxe v oboru

25 - 22

20 -

15 -

10 -

5 - n 1 2

| | 4 L
Uchaze¢ 1 Uchaze¢2 Uchaze¢3 Uchaze¢4 Uchazec 5

Zdroj: vlastni zpracovani
I kdyz uvedena kritéria (pozadavky) na pracovni pozici nesplnili v§ichni uchazeci,

pracovni dotaznik dostali k vyplnéni vSichni, aby se moZnost obsazeni pracovniho mista

zvysila. Rozhodovatel, tj. personalista, ptihlédl k po¢tu uchazecu a rozhodl, ze informace
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z zivotopisi budou brany jako druhotné a vicekriterialni analyza se prvotné zaméti na

pozadavky uchazect.

4.2.1 Stanoveni vah kritérii pomoci Saatyho metody

V tabulce jsou urceny vahy kritérii pro jednotlivé uchazece, které budou spolu
S vahami variant tvofit vyslednou tabulku pro nejvyhodnéj$i analyzu pozadavkl na

urcenou pozici.

Tabulka 7: Stanoveni vah Kkritérii pro jednotlivé uchazece

u;r;?(z)ec 1 2 3 4 5 Ri V,

1 1 0,2 025 = 0143 0143 0,252 0,037
2 5 1 6 3 4 3,245 0,479
3 4 0,167 1 2 033 0849 0,125
4 7 0,33 0,5 1 5 1,42 0,210
5 7 0,25 3 0,2 1 1,006 0,149

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato analyza pomohla uréit potadi pozadavkl tak, aby na né budouci uchazec
zareagoval pozitivnim ohlasem po nabizené pozici, nebo jesté¢ 1épe, v pfipadé danych

vyslednych pozadavkl se sdm zaméti na ziskéni volného pracovniho mista.

Tabulka 8: Saatyho metoda pro srovnani variant pro pozici ucetni — uchaze¢ 1

Odborny Ostatni Naplii Pracovni _ _
Mzda rist  benefity prace kolektiv R Vi
Mzda 1 7 3 0.25 5 1,022 0,32
Odborny /4 1 02 0333 05 0,343 0,057
rust
Ostatni ) 554 5 1 3 6 1.974 0.329
benefity
Napli 4 3 0,33 1 0,2 0,956 0,16
prace
Pracovni ), 2 0,167 5 1 0,803 0,134
kolektiv

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tabulky 8 je zfejmé, Ze uchazeC jedna povazuje za nejvyznamnéj$i Kritérium
mzdu a ostatni benefity, které napliuji vahy kritérii z 64,9 %. Z pohledu kritéria Ostatni
benefity pfipadaji mensi preferenéni rozdily na kritéria napln prace a pracovni kolektiv.

V ptipad¢ uchazece ¢islo jedna existuje ptiblizné stejné velky rozdil mezi kritériem
pracovni kolektiv a mzda, z tohoto diivodu byla mezi témito kritérii zvolena pouze slaba

preference.

Tabulka 9: Saatyho metoda pro srovnani variant pro pozici u¢etni — uchazec¢ 2

Odborny Ostatni Napli Pracovni _ _
Mzda rast  benefity prace kolektiv Ri Vi
Mzda 1 3 02 7 8 2.019 0,291
Odborny , 34 1 025 05 0,2 0,383 0,055
rust
Ostatni
benofity | 4 1 3 6 3.245 0,468
Napla 5 443 2 033 1 033 0,499 0,072
prace
Pracovni
ol 0,125 5 0,167 3 1 0,793 0,114

Zdroj: vlastni zpracovani

Uchaze¢ 2 dava nejvyssi vahu kritériu ostatni benefity. Sluzebni auto, sluzebni
telefon, Sest tydnti dovolené nebo naptiklad Home Office zahrnuji ostatni benefity, které

uchazece zaujali vice nez kritérium mzda, kterému dal mezi tyto kritéria silnou preferenci.

Uchazeci ¢islo dva neptisla zbyla kritéria, tj. odborny rast, napli prace a pracovni

cvwr

z celkové vahy danych kritérii. Naopak prvni dvé kritéria, ostatni benefity a mzda, doséahli

témet 76 % celkové vahy vSech kritérii.
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Tabulka 10: Saatyho metoda pro srovnani Kkritérii pro pozici icetni — uchaze¢ 3

Odborny Ostatni Napln Pracovni _ _
Mzda ™\ Get = benefity price kolektiv Vi
Mzda 1 5 3 1 0,25 1,303 0,191
Odborny 1 6 05 0.2 0,654 0,096
rust
Ostatmi 40 447 1 025 0143 0288 0,042
benefity
Napl 1 2 4 1 033 1,214 0,179
prace
Pracovni
oracown 5 7 3 1 3,347 0,492

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro uchazece ¢islo tfi je podle tabulky vah nejpodstatnéjsi kritérium pracovni
kolektiv. Je pro ng vyrazné podstatngjsi téméf z poloviny celkové vahy kritérii,
procentudlné ze 49,2 %. Druhé kritérium s velkym odstupem vice nez 30 % je mzda
nasledovana naplni prace. Zbyla dvé kritéria, at’ uz se jedna o odborny rtst nebo 0 ostatni

benefity, maji velmi malé preferen¢ni rozdily.

Tabulka 11:Saatyho metoda pro srovnani kritérii pro pozici u¢etni — uchazec 4

Odborny Ostatni  Napli Pracovni _ _

Mzda riast  benefity prace  kolektiv Ri Vi
Mzda 1 05 2 6 011 0,92 0,142
Odborny 1 0,33 02 0143 0452 0,07
rust
Ostatni | ¢ 3 1 0.167 0.2 0,549 0,085
benefity
Naplh ) 407 5 6 1 1 1,38 0,214
prace
Pracovni
oy 7 5 1 1 3.159 0,489

Zdroj: vlastni zpracovani

Uchaze¢ cislo ¢tyfi povazuje za nejvice dilezité kritérium pracovni kolektiv.
Pii hodnoceni tohoto kritéria s ostatnimi kritérii ziskalo celkovou vahu kritérii témér 49 %.

Za podstatné povazuje i kritérium napln prace a proto v porovnani se odbornym riistem
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hodnotil silngj$i preferenci. Naopak za stejné¢ vyznamné pro pracovni pozici uchazec
ohodnotil kritéria pracovni napli a pracovni kolektiv. Ac¢koliv mezi nimi uchaze¢ nevidél
zadny rozdil, z vysledku tabulky je jasné, ze na kritériu pracovni napln¢ nelpél vice nez na
kritériu mzda, kterou ohodnotil téméf velmi silnou preferenci. Navic narozdil od

ptedchozich uchazec je preference mzdy az na tietim miste.

Tabulka 12: Saatyho metoda pro srovnani Kritérii pro pozici acetni — uchaze¢ 5

Odborny Ostatni  Napli Pracovni _ _
Mzda ™\ Get ~ benefity price kolektiv Vi
Mzda 1 3 2 6 8 3,104 0,448
Odborny ; 34 1 5 3 7 2032 0,293
rust
Ostatni = 5 0.2 1 0.25 0.33 0,376 0,054
benefity
Naplh 467 033 4 1 5 1,019 0,147
prace
Pracovni 1,0 43 3 0.2 1 0,404 0,058
kolektiv

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni uchaze¢ na pracovni pozici finan¢ni ucetni, uchazec ¢islo pét, ohodnotil
nejlépe kritérium mzda nésledovany kritériem odborny rist. Tyto dvé kritéria dohromady
maji celkovou vahu kritérii na 74,1 %. Jak vyplynulo z analyzy, zadny jiny uchaze¢ nedal

% vah vSech kritérii pouze dvéma.
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Tabulka 13: Vysledna tabulka vicekriterialniho rozhodovani

Kritériulvnl 1 2 3 4 5 Soucet ’ Poradi
uchazec¢ hodnoceni

Mzda 032 | 0291 | 0191 | 0142 | 0448 | 0271676 1.
g{i’f“r“y’ 0,057 | 0055 | 0,09 | 007 | 0293 | 0,008811 5.
Ostatni 0329 | 0468 | 0042 | 0,085 | 0054 | 0267491 2.
benefity

Napln 016 | 0072 | 0179 | 0214 | 0147 | 0,129626 4.
prace
Pracovni 0,134 | 0,114 | 0,492 | 0,489 | 0,058 | 0,232396 3.
kolektiv
Vahy 0037 | 0479 | 0125 | 021 | 0,149
Kkritérii

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce jsou vysledky jednotlivych variant sefazeny od nejlepsi po nejhorsi
stanovenou variantu. Dané vysledky budou pouzity pro vybrané pracovni misto podle
nejvhodnéjsiho kritéria pro budouci uchazece. Podle vysledki tabulky je na prvnim misté
uchazecli mzda, dale ostatni benefity a na tfetim misté pracovni kolektiv. Néapln prace a
nejméné dulezité se ukazalo kritérium odborny riist.

Tato analyza napomohla urcit pofadi pozadavkl tak, aby na n¢ budouci uchaze¢
zareagoval pozitivnim ohlasem po nabizené pozici, nebo jesté 1épe, v pfipadé danych
vyslednych poZzadavkil se sdm zaméfi na ziskani volného pracovniho mista.

Kritérium finan¢ni ohodnoceni povazuje za nejvice dulezité ovSem s tim, Ze ten
slab& preferuje nad ostatnimi benefity.

Pracovni naplil skoncila na ¢tvrtém misté. To je opodstatnéno tim, Ze pfi ptipadném
navySeni pracovni napln€ uchaze¢ praci zvladne, diky svym zkuSenostem z praxe, a proto
nejspiS povazuje toto kritérium za tak dilezité.

Tteti misto ukézalo, Ze pfi vybéru pracovniho mista hraje roli i kolektiv lidi, se

kterymi se v praci spolupracuje a neni to pouze zanedbatelny pozadavek.
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S5 Zavér

Teoreticka ¢ast prace objasnila zadané personalni pojmy a podstatnou terminologii
souvisejici s vicekriteridlnim rozhodovénim, coz bylo jejim cilem. V literarni resersi byly
popsany zakladni ¢innosti personalistiky, pracovni procesy a jeji funkce. Byla obecné
definovana pracovni pozice a riizné moznosti pro ziskavani vhodnych uchazec¢u. Dale byly
objasnény pojmy vicekriterialniho rozhodovani, vicekriterialni analyza, typy preferencnich
informaci, vztahy mezi variantami a jejich nejcastéjsi typy a vahy kritérii, které byly tfeba
pro praktickou ¢ast. Také byla vybrana ekonomicko-matematicka metoda, metoda AHP,
charakterizovana a byl popsan obecny postup jejiho vypoctu. Na zaver teoretické Casti byly
uvedeny jaké vyhody a nevyhody ma tato metoda pro vyuziti v personalistice.

Cilem praktické ¢asti bylo na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a zivotopisti vybrani
uchazece, ktery nejlépe odpovida ptedepsanym pozadavkim a odpovida profilu kvalitniho
kandidéata. Analyzou dotaznikové Setfeni byly potiebné informace o uchazecich ziskany a
zpracovany. Nasledn¢ byla provedena aplikace metody vicekriteridlniho rozhodovani,
konkrétné metody AHP, na piikladu nalezeni vhodného kandidata, ¢ehoz bylo dosazeno
pomoci Saatyho metody.

V modelovém piikladu byly nejdiive rozkliCovany pozadavky na piedem znamou
pracovni pozici. Poté se hierarchickou strukturou uréila prvni tGroven tj. cil, kterym je
nejvhodnéjsi uchaze¢ dle danych pozadavkll pro vybér nového zaméstnance. Druhou
uroven obsahuji kritéria, byly zndzornény pozadavky jako naptiklad dosazené vzdé€lani ¢i
pocet let praxe. VySe zminéna kritéria byla Saatyho metodou spocitana.

Vybér vhodného uchazee se zuzil pouzitim ostatnich pozadavkl, které byly
zpracovany na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a informaci z Zivotopisi. Z vyhovujicich
uchazec¢u byl na zakladé vysledki analyzy vybran ten nejvhodnéjsi, viz Tabulka 5. Dle
vysledkt byli nejlepsi dva uchazeéi porovnani mezi sebou, viz Graf 3. Pomoci kritérii
Z dotazniki, tj. flexibilni pracovni doba a moZnost okamzitého ndstupu, byl vybran
uchaze¢ Cislo dvé, ktery souhlasil s flexibilni pracovni dobou. Toto tvrzeni z n&j spolu
sjeho nejvyssim dosazenym vzd€lanim a del§i praxi v oboru, déla nejvhodnéjsiho
uchazece. Tim vznikla pro danou pozici kompromisni varianta a zavérem modelového
ptikladu pro pracovni pozici podle vSech pozadavkl vySel danou vicekriteridlni metodou

nejlépe uchazec ¢islo dvé.
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Modelovy piiklad pro hledani pozice finan¢ni tcetni je obdobny jako prvni model,
pouze byl hledan nejvyznamnéjsi ukazatel podle pozadavkd zadanych uchazeci 0 pracovni
misto. Dotaznikovym Setfenim si uchazec¢i zvolili dilezita kritéria pro analyzu a po jejich
vyhodnoceni se ur¢ené pozadavky promitly do Saatyho metody.

Vzhledem k nedostatku kvalifikovanych pracovnik, bylo na pracovni pozici
nahlizeno jako na budouci pozici, pro kterou bude tieba ziskat nejvhodnéjsiho uchazece
podle jeho pozadavkt, nikoliv podle pozadavkii personalisty.

Prvni urovni, tzn. cilem, byla urena totozné jako V prvnim ptikladu nejvyhodnéjsi
varianta podle dosazené vahy. Druhou uroven obsahujici kritéria, predstavuji jednotlivy
uchazeci. Treti arovni byly varianty na pozadavky uchazeci - mzda, napln prace nebo
ostatni benefity atd.

Analyzou téchto variant bylo zjisténo, ze mzda a ostatni benefity jsou pro budouci
uchazece prioritni, na rozdil od odborného rdstu, ktery vSem uchazecim piisel jako
nejméné dulezity, Tabulka 13. Porovnanim vysledkd s dotaznikovym Setfenim, ve kterém
byly popsany pozadované vlastnosti a zkusenosti, byla nalezena kompromisni varianta.

Tou byl v daném piipadé pozadavek mzda, se svou nejvyssi zjisténou vahou.
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Priloha ¢é. 1

Pozadavky na pracovni pozici — spravce arealu

Nase spole¢nost poskytuje sluzby spravy a udrzby budov. Specializujeme se na
facility management v oblasti logistickych celkii. V soucasnosti mame ve spravé 600.000
m2 skladovych ploch, 12.000 m2 polyfunkcénich objektti a 8.000 m2 specializovanych
technologickych provozi. Dale provozujeme i komplexni a podpiirné sluzby v oboru
facility managementu a to v divizi stavebni, divizi st€¢hovani a autodopravé, a poskytujeme
1 tiskové a grafické sluzby.

Diky expanzi potifebujeme nové kolegy a to na pozici spravce arealu.

Napli prace:

- aktivni péce o chod budovy a kancelaie - drzba arealu

- zaji8téni a dozor nad sluZbami souvisejicimi s provozem budovy
- organizace a zajiSténi firemnich akci

- sprava a organizace archivu spole¢nosti

Pozadujeme:

- Sttedoskolské vzdelani

- VEk minimalné 21 let

- Cisty trestni rejstitk

- Flexibilitu

- Praxe v oboru minimaln¢ 2 roky

- Samostatnost a odpovédnost za vykonanou praci

- RP skupiny B (dojizdéni po areélu)

Nabizime:

- Moznost prace na HPP ¢i zkraceny tivazek na dobu neurcitou

- Vysoké¢ platové ohodnoceni

- Dalsi firemni benefity - pfispévek na stravovani, sluzebni viiz, vyhodné mobilni tarify,
Flexi pasy atd.

- Moznost nastupu ihned



Priloha ¢é. 2

Pozadavky na pracovni pozici — finan¢ni ucetni

Nase spole¢nost poskytuje sluzby spravy a udrzby budov. Specializujeme se na
facility management v oblasti logistickych celkll. V soucasnosti mame ve spravé 600.000
m2 skladovych ploch, 12.000 m2 polyfunkénich objekti a 8.000 m2 specializovanych
technologickych provozii. Dale provozujeme i komplexni a podplirné sluzby v oboru
facility managementu a to v divizi stavebni, divizi st€hovani a autodopravé, a poskytujeme
1 tiskové a grafické sluzby.

Diky rychlé expanzi firmy hledame nového kolegu a to na pozici finanéni Gicetni.
Napli prace:

- Samostatné uctovani jednotlivych ucetnich operaci finanéniho ucetnictvi - uctovani
faktur, pokladny, majetku, internich dokladti a mezd.

- Kontrola nalezitosti i¢etnich dokladu a jejich evidence.

- Provadéni pritbézné inventarizace ucti

- Kompletni zpracovani DPH vcetné kontrolniho hléseni a podkladii pro dan z pfijmu.

- Spoluprace pfi auditech

Pozadujeme:

- Minimalni vzdélani VS Be.

- Praxi v oboru alespon 2 roky

- Uzivatelskou znalost MS Office

- Prace s Gi¢etnim softwarem — certifikat (Money, Pohoda)
- Ridiésky priikaz skupiny B

- Samostatnost a odpoveédnost pfi vykondvané praci

Nabizime:

- Moznost prace na HPP, zkraceny tivazek ¢i dohodu o provedeni ¢innosti

- Vysoké platové ohodnoceni

- Dalsi firemni benefity - naptiklad piispévek na stravovani, vyhodné mobilni tarify
- SluZebni automobil nebo sluzebni telefon

- Kolektiv mladych aktivnich lidi



