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Vybér zaméstnancti pomoci vicekriterialni analyzy

variant

Abstrakt

Tato bakalai'ska prace se zabyva vybérem zaméstnance pomoci jedné z metod
vicekriterialni analyzy do rodinné firmy Stavebniny Balkan.

Prvni teoretickd ¢ast prace je zaméfena na rozbor knih z oblasti vybéru
zamestnancl od vytvareni a uvolilovani pracovniho mista, pies vyhleddvani uchazect, az
po jejich samotny vybér. Dale je zde zahrnuta problematika vicekriterialniho rozhodovani,
do které jsou zahrnuty metody vypoctu a jejich pouziti.

Druha prakticka ¢ast se zamétuje na aplikaci jedné z metod vicekriterialni analyzy
variant pii vybéru vhodného kandidata na danou pracovni pozici. K této ¢asti poskytla
firma Stavebniny Balkan autentické materialy z vybérového fizeni, které byly upraveny ve
spolupraci s vedenim firmy pro vypocet vhodného kandidata na pozici skladnik/fidi¢
pomoci jedné z metod vicekriteridlni analyzy variant. Na zéklad¢ peclivych vypocti a
aplikace vicekriterialni analyzy variant byl kandidat ¢. 6 jednozna¢né identifikovan jako
optimalni volba pro pozici skladnika/fidice ve firm¢€. Jeho vyrazné prevysujici kvalifikace,
dovednosti a zkuSenosti vedly k tomu, ze ziskal nejvyssi hodnoceni ve srovnani s ostatnimi
uchazeci. S timto objektivnim vysledkem korespondovalo i1 subjektivni hodnoceni z
pohovorti, coz potvrdilo jeho schopnosti a vhodnost pro danou pozici. Timto zplisobem byl

kandidat €. 6 doporucen a vybran pro obsazeni této kli¢ové pracovni pozice.

Kli¢ova slova: rozhodovani, vicekriteridlni analyza variant, vybérové fizeni, assessment
centrum, piijimaci pohovor, zaméstnanec, kritérium, vahy kritérii, uchaze¢, vybér

zameéstnancu



Selection of employees using multi-criteria analysis of

variants

Abstract

This bachelor thesis deals with the selection of an employee using one of the methods
of multi-criteria analysis for the family firm Stavebniny Balkan.

The first theoretical part of the thesis focuses on the analysis of books in the field of
employee selection, from the creation and vacancy of the job, through the search for
candidates, to the actual selection. Furthermore, the issue of multi-criteria decision making
is included, which includes calculation methods and their application.

The second practical part focuses on the application of one of the methods of multi-
criteria analysis of variance in the selection of a suitable candidate for a given job. For this
part, the company Stavebniny Balkan provided authentic materials from the selection
procedure, which were adapted in cooperation with the company management to calculate a
suitable candidate for the position of warehouse worker/driver using one of the methods of
multi-criteria analysis of variance. Based on careful calculations and the application of multi-
criteria analysis of variance, candidate 6 was clearly identified as the optimal choice for the
position of warehouseman/driver in the company. His vastly superior qualifications, skills
and experience resulted in him receiving the highest rating compared to the other candidates.
This objective result was matched by the subjective interview scores, which confirmed his
ability and suitability for the position. Candidate number 6 was recommended and selected

for this key post.

Keywords: decision making, multi-criteria analysis of variance, selection procedure,
assessment centre, job interview, employee, criterion, criterion weights, candidate,

employee selection
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1 Uvod

Tématem této bakalaiské prace, je vybér zaméstnance pomoci jedné z metod
vicekriteridlni analyzy variant pro rodinnou firmu Stavebniny Balkan.

Rozhodovéni je proces, se kterym se potkavame ve viednim Zivoté. Casto se jedna o
nepfilis dilezita rozhodnuti, ktera uinime intuitivné. Existuji ale také situace, které vyzaduji
peclivéjsi zvazeni, zejména pokud musime brat v ivahu riiznéd kritéria. A pravé v téchto
situacich ndm mohou pomoci rizné metody vicekriterialni analyzy variant. Proces vybéru
zaméstnance piedstavuje specificky rozhodovaci problém, ktery vyZzaduje peclivost, protoze
kvalitni zamé&stnanci jsou kli¢ovym faktorem pro uspéSny provoz firmy. Rozhodujeme se na
zakladé€ stanovenych kritérii a preferenci, pro které 1ze vyuzit metody vicekriterialni analyzy
variant v kombinaci s postupy vybéru zaméstnancti. Tim bude zajisténo, Ze vysledky budou
kvalitni a budeme mit vétsi jistotu, ze vybrany uchaze¢ bude mit potfebné pracovni
dovednosti a rychle se zaCleni do prace.

Struktura prace je roz€lenéna na dv€é samostatné Casti — na Cast teoretickou a
praktickou.

Prvni teoretickd Cast se vénuje predevSim vymezeni a vysvétleni vSech dilezitych
pojmi potiebnych pro cast praktickou. Tato ¢ast je vénovana samotnému vybéru
zamestnance a vysvétleni pojmi s tim spojenymi. Jsou zde popsany prvotni kroky, které by
se mély uskutecnit jesté pred samotnym vybérem. Uvedeno je zde napiiklad, jak by méla
vypadat samotna piiprava na takovy vyberovy proces, jak by mél vypadat popis pracovniho
mista a nejcastéjSi metody, které se pouzivaji pti vybéru zaméstnance. Dale se tato ¢ast také
vénuje vicekriteridlni analyze variant, ktera pojednava o metodach rozhodovani, jejim
vyuzitim v praxi a postupem feSeni jejich tloh, které jsou rovnéz potiebné pro praktickou
Cast prace.

Druha prakticka ¢ast je zamétena na aplikaci poznatki z diive popsané teoretické ¢asti
na vybér konkrétniho zaméstnance na pozici skladnik/fidi¢ pomoci jedné z metod

vicekriteridlni analyzy variant.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této prace je vybér zaméstnance na volné pracovni misto ve firme
Stavebniny Balkan, pomoci jedné z metod vicekriteridlni analyzy variant.

Pro dosazeni tohoto cile je nutné ucinit nékolik mezikrokt. Prvnim z nich je
studium odborné literatury, které se pfimo tyka problematiky vybéru zaméstnancii a
vicekriterialni analyzy variant. Vysledky tohoto studia jsou prezentovany v teoretické
Casti prace. Pro sestaveni modelu vicekriterialni analyzy variant je nezbytné, aby byla
stanovena kritéria a jejich preference, zvolena spravna metoda pro vybér a nasledné

zanalyzovani jejich vysledki.

2.2 Metodika

Pro vybér vhodného zaméstnance na pozici skladnik/fidi¢, byl navrzen postup na
zéklad¢ vicekriteridlni analyzy variant. Pro stanoveni vhodnych kritérii a jejich preferenci
byly vyuzity pohovory a rozbor Zivotopisu. Na zaklad¢ analyzy realné situace, studia
odborné literatury a pozadavki vedeni firmy, byla zvolena jedna adekvatni metoda
vicekriterialni analyzy variant pro urceni vah kritérii a vybér kompromisni varianty.
Pomoci této metody byly provedeny vypocty a vysledky téchto vypoéta byly doporuceny a

dale konfrontovany s realnou situaci.
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3 Vybérové rizeni
Cely proces vybérového tizeni se rozkladd do dvou hlavnich ¢asti, a to Cast
pocatecni a vyhodnocovaci. V pocatecni fazi se zamefujeme hlavné na vytvoreni

pracovniho mista, pfipadné na jeho uvolnéni. Vyhodnocovaci faze se pak zamétuje na

konkrétni skupinu, uchazejici se o pracovni pozici. (Koubek, 2015)

3.1 Priprava na proces vybérového rizeni

vvvvvv

uskutecnit pted jinymi aktivitami, které se tykaji vybéru nového pracovnika, je vytvoreni
nového pracovniho mista nebo jeho uvolnéni a podrobné vyhodnoceni jeho pracovni
naplné.

Dalsim diilezitym krokem je jednoznac¢né vytyCeni pozadavki pro danou pracovni
pozici. O tento kol se stara odpovédna osoba, kterd ma za ukol sestavit a zformulovat
podminky spojené s pracovnim mistem. Diky tomu se nam vytvoii jasny obraz idealniho
uchazece. Aby byl vybér opravdu efektivni, je potieba, aby tato specifikace byla
srozumitelnd a zaroven precizni. Je zadouci, aby tato specifikace obsahla vSechny klicové
body a ¢innosti, které souvisi s danou pracovni pozici. Z téchto bodi by mélo vzejit, jakou
kvalifikaci, vlastnosti, praxi, védomosti, schopnosti a osobni vlastnosti by mél mit idealni
kandidat uchazejici se o pracovni pozici.

Diky vyse stanovenym kritériim pak miizeme sestavovat pracovni inzerat, pomoci

kterého potom firma hleda uchazece (Koubek, 2015), (Vajner, 2007).

3.2 Popis pracovniho mista a formulace nabidky

Charakteristika pracovni pozice a jeji detaily jsou nezbytné nejen pro uféeni
vhodného kandidéta pro nabizenou pracovni pozici, ale také uchazeci sdéli, jakou metodou
se bude rozhodovat o jeho pfijeti a jaké dokumenty od n€j budou pozadovany.

Nabidka pracovni pozice by méla obsahovat informace, na zaklad¢ kterych si
uchaze¢ zvladne realisticky predstavit, co bude prace obnaset a jaké na néj budou kladeny

pozadavky, bez kterych je zcela nezpisobily na danou pracovni pozici (Koubek, 2015)
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Informace o pracovni pozici
- Nazev pracovni pozice, funkce
- Stru¢ny popis prace
- Odpovédnost pracovnika a jeho ukoly
- Misto vykonu prace
- Pracovni podminky (pracovni doba, mzda/plat, odmény, vyhody,

pracovni reZim)

Pozadavky na pracovnika
- Vzdélani
- Praxe a zkuSenosti
- Schopnosti a dovednosti
- Vlastnosti

V rédmci pracovni nabidky je vhodné uvést pozadavky v takové formé, ktera
neodradi potencidlni uchazece (napt. nezbytné a vitané pozadavky). Az pti samotném
vybéru by personalisté méli zhodnotit, zda uchazec¢ spliuje skalu téchto pozadavk.

(Koubek, 2015), (Bléha, 2005)

3.3 Vyhledavani a ziskavani pracovniki

Zajistovani personalu je proces, jehoz cilem je zajistit, aby volnd mista pracovnich
pozic ptitahla dostateCny pocet vhodnych uchazecu o préci, a to za piijatelné naklady a
véas. Z toho vyplyva, ze klicem k vytvareni kvalitni pracovni sily v organizaci, ktera ma
podil na uspéchu, rozvoji a konkurenceschopnosti firmy, je ziskdvani nezbytné pracovni
sily. (Koubek, 2015), (Blaha, 2005)

V souladu s Koubkovym minénim lze fict, Ze ziskavani uchaze¢i muzeme
posuzovat ze dvou sméril, a to internim (vnitropodnikové zdroje) nebo externim
(mimopodnikové zdroje). V tomto piipad¢ je potieba premyslet, za jakych konkrétnich
podminek a kdy je jeden z téchto zptsobil vyhodnéjsi pro danou spolecnost a co za timto
rozhodnutim stoji. Pokud nastane okamzik, kdy se firma rozhodne obsadit volnou pracovni

pozici, ma pred sebou dv¢ alternativy. MiiZze potenciondlniho zaméstnance hledat interné

14



(uvnitt firmy), coz znamena, ze musi vybrat vhodného kandidata na danou pracovni pozici
Z jiz stavajicich zaméstnancii a poté jej presunout na novou pracovni pozici, pro kterou se
snazil najit vhodného kandidata. Nebo mize zvolit druhou variantu, a to tuto pozici
nabidnout mimo organizaci vnéj$im zdrojim. Obvykle firma preferuje pracovnika

Z internich zdrojti. Divodem k tomuto kroku byva rychlejsi a ekonomicky vyhodné;jsi
proces, ale také zejména predchozi zkusenosti zaméstnancii v dané organizaci, které
mohou dale vyuzivat i na nové pracovni pozici. Tento krok také snizuje naklady spojené

S ndborem noveého pracovnika ve srovnani s pfijimanim externiho kandidata. Je ale dilezité
st uvédomit, Ze neni vzdy vhodné obsadit volné pracovni misto stdvajicim zaméstnancem
firmy. Nem¢li bychom ale nového kandidata podcenovat, muze totiz ptinést do firmy

mnoho cennych zkusSenosti a novych napadu. (Koubek, 2015), (Blaha, 2005)

3.3.1 Povyseni v ramci organizace

Pracovni misto miize byt obsazeno timto zpisobem v rdmci jednoho odd¢€leni. Je
vSak pravdépodobnéjsi, ze bude zaméstnanec piesunut z jiného oddéleni. Z tohoto diivodu
je vhodné poskytnout povysené osob¢ odborné Skoleni. Dale by méla byt povySené osobé
pridélena zkuSebni doba, béhem které 1ze zhodnotit dosazeny pokrok. I kdyz se preferuje
obsazovani volnych pozic zevniti organizace, je tfeba se mit na pozoru ohledn¢ piilis
castého povySovani uvniti firmy, nebot’ to mize vést k oslabeni inovacnich procest.

(Martin, 2007)

3.3.2 Osobni doporuceni od stavajiciho zaméstnance

Tento zpisob miize piedstavovat uzitecny zdroj, ale nese v sobé i urcita rizika,
zejména v oblasti udrZeni dobré povésti mezi stavajicimi zaméstnanci. Je dileZzité
informovat stavajici personal, ze proces pfijimani se K nim p¥imo nevztahuje, av§ak mohou
hrat roli jako garantové pro nové€ pfijimané zaméstnance. Existuje riziko, Ze tento pfistup
muze vést k preferovani manzelll nebo jinych piibuznych pti naborech, coz mize zplsobit
neshody, zejména pokud jsou piibuzni umisténi na rtiznych trovnich fizeni v organizaci.
Doporuceni ¢asto byvaji spojovéna s moznymi odmeénami pro existujici zaméstnance v
ptipadé, Ze jak oni, tak nové pfijaty jednotlivec zlistanou v pracovnim vztahu po uréenou

dobu, naptiklad Sest mésict od pfijeti doporuc¢eného kandidata. (Martin, 2007)
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3.3.3 Urad prace

Pti obsazovani dostupnych pozic je mozné zvazit vyuziti sluzeb uradu prace. Navrh
pracovni pozice, profil zaméstnance a mzdovy systém by mél probihat ve spolupraci a
konzultaci s mistnim ufadem prace. Pokud by se m¢l tento postup opakovat pravidelné,
mohla by pfijimajici organizace vytvofit specidlni formulaf pro urad prace. Tento formulaf
by slouzil k vyplhovani ze strany zajemct o pracovni misto. V piipad¢ efektivni
spoluprace a vzajemného porozuméni mezi Ufadem prace a pifijimajici organizaci by bylo
pfinosné zaclenit stru¢ny popis pracovni pozice. Tuto informaci mize vyuzit zaméstnanec
ufadu prace, ktery provadi pohovor s uchazeci, jako soucast procesu ovéfeni jejich

znalosti. (Martin, 2007)
3.3.4 Inzerce

Pro sifeni informaci o volné pracovni pozici Ize vyuzit reklamu prostfednictvim

letakd v mistnim tisku, nebo prostiednictvim rozhlasu ¢i televize. (Martin, 2007)

3.4 Metody vybéru zaméstnanci

3.4.1 ZKkoumani Zivotopisu

Tato metoda je Casto fazena mezi univerzalni postupy, ale Castéji se vyuziva ve
spojeni s jinymi metodami. (Kolman, Chylova, Michalek, Glosikova, 2020)

Hlavni diraz je kladen na vzdé€lani a pracovni zkusSenosti uchazece. Tato metoda
také pomaha caste¢n¢ odhalit osobnost uchazece, diky volnému a nestrukturovanému

zivotopisu. (Koubek, 2015)

3.4.2 Prijimaci pohovor

Pohovory ptedstavuji zékladni néstroj pfi vybéru novych zaméstnancti a mély by
byt povazovany za prvni krok pfi jejich vybéru. Jsou to nejcastéji vyuZivana metoda a
pokud jsou provedeny spravné, mohou byt i nejefektivnéjSim prostiedkem pro vybér
vhodnych kandidati. Nedostatkem tohoto procesu je, ze se ¢asto spoléha na informace
poskytnuté uchazec¢em a neni vZdy mozné v pribéhu pohovoru vse zcela provefit.
Pohovor, ktery je peclive ptipraveny ma mnoho vyhod, které jsou jedine¢né a nemohou byt

dosaZeny jinymi metodami vybéru. Tyto vyhody pfinasi jak pro zamé&stnavatele, tak pro
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uchazece. B€hem pohovoru je mozné ziskat dalsi informace a hloubéji se zaméfit na cile a
o¢ekavani uchazece. Kromé toho poskytuje personalistim moznost hodnotit osobnostni
charakteristiky a povahové rysy uchazece, coz je klicové jak pro konkrétni pracovni pozici,
tak pro harmonii v pracovnim tymu. Na strané uchazec¢ii pak pohovor slouzi k ziskani
informaci o firmé, coz jim umoziuje ziskat realngjsi predstavu o dané pozici a rozhodnout
se, zda je pro n¢j vhodna. Béhem pohovorti mohou personalisté také ziskat od uchazece
podnéty, naptiklad ohledné potencidlnich zmén ve firmé&. Tyto zpétné vazby poskytuji
informace o tom, jak dobfe se uchazec¢ ptipravil a jak diikladné se seznamil s firmou a
jejimi aktudlnimi pottebami.

Existuje nékolik raznych druhti pohovori, z nichz n€které jsou vyznamnéjsi a
Cast€ji pouzivané. Patii sem naptiklad individualni pohovor 1+1, kde se setkava uchazec€ s
jednim posuzovatelem, nebo se skupinou posuzovatelii. V tomto piipadé uchazec
komunikuje s vice ¢leny hodnoticiho tymu. Pohovor 1+1 ma vyhodu v tom, Ze umoznuje
vytvofit neformalni atmosféru, ktera pomaha uchazeci citit se uvolnénéji. Pohovor 1+1
muze mit nevyhodu v tom, Ze posuzovatel se muze nechat ovlivnit svymi osobnimi
nesympatiemi vici konkrétnim typtm lidi. V menSich firmach je tento panel posuzovatelt
obvykle tvoten z majitel firmy, nadfizenym na dané pracovni pozici nebo odbornikem,
ktery mé hluboké znalosti tykajici se této pozice nebo pracoval na podobnych mistech. V
urcitych situacich je vhodné, kdyz o vybéru nového zaméstnance rozhoduje vice ¢lenti
organizace. Toto kolektivni rozhodovani ma tendenci byt preciznéjsi a mén¢ zatizené
subjektivitou. Po prvnim kroku, kdy se uchazeci ,,ptilakali* a vybrali na zaklad¢ jejich

zivotopist, je provadéni pohovoru na misté dilezité. (Armstrong, 2007), (Koubek, 2015)

3.4.3 Assessment centra

Metoda Assessment Centra (dale AC) piedstavuje komplexni prostiedek pro vybér
vhodnych zaméstnancii. V ramci personalistiky patfi mezi velmi naro¢né metody, co se
tyCe potiebnych zdrojl, financnich nékladii a ¢asové naro€nosti. Zkuseni odbornici v
oblasti personalni psychologie a persondlniho managementu mohou z této metody ziskat
mnohem uZite¢néjsi informace o uchazecich ve srovnani s ostatnimi pfistupy.

Béhem realizace AC se Casto odhaluji béZné vzorce chovani, které ti€astnici
pouzivaji pfi feSeni realnych situaci. Tato metoda umoznuje pomérné snadno identifikovat
tyto vzorce chovani. AC také umozinuje odhalit aktualni chovani uchazece, ktery se miize

béhem pohovoru snazit chovat tak, aby zapisobil na zaméstnavatele. Tyto poznatky
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mohou byt uzite¢né pii posuzovani vhodnosti uchazece pro danou pozici. Rovnéz se
zkoumaji typy ukold, jako naptiklad samostatné, tymové, kreativni nebo analyticko-
logické tkoly. Soucasné jsou sledovany specifické znalosti a dovednosti v zavislosti na
konkrétnich pozicich, které jsou obsazovany.

Metoda AC sebou nese jak vyhody, tak nevyhody. Mezi jeji pozitivni stranky patii
obdrzeni rozsahlého mnozstvi informaci o tcastnicich, odhaleni vzorcu chovani a moznost
sledovat interakce mezi u€astniky v rdmci modelovych situaci, coz dosud jiné pfistupy k
vybérovému tizeni neposkytuji. Dale stoji za zminku vyS$s§i mira objektivity, kterou
poskytuje diky vétsimu poctu kvalifikovanych pozorovatelii. Mezi nevyhody patii
napiiklad narocnost na ptipravu a realizaci. Proces ptipravy AC miiZe trvat klidné€ az
nekolik dni. Do tohoto procesu ptiprav se zahrnuje detailni analyza pracovniho mista,
vypracovani ptijatelného kompetencniho modelu a zajisténi pottebnych prostor. Vzhledem
k tomu, Ze kapacita ucastnikii byva omezena, AC se mize zacastnit pouze omezeny pocet

Gcastnikt. (Vaculik, 2010), (Sisovéa a Pechové, 2016)

3.4.4 Reference

Jedna se o hodnoceni nebo doporuceni, které poskytuje informace o tom, jak se
uchazec¢i datilo ve piedchozich zaméstnanich. Reference poskytuje jina davéryhodna
osoba, kterou byva nadiizeny uchazece z jeho predchoziho zaméstnani. Toto doporuceni
by se mélo od piedchoziho zaméstnavatele idealné¢ ziskat osobni cestou (prostiednictvim
setkani s nadiizenym/manazerem). Kvlli zachovani objektivity je vhodné ziskat

doporuéeni od vice nezavislych zdroji. (Copikova, Blaha, Horvathova; 2015)

3.4.5 Testy pracovni zpusobilosti a vybérové testy

Do této metody vybéru zaméstnancii jsou zafazeny psychologické testy, které se
dale rozd¢€luji na testy mentalnich schopnosti a na testy osobnosti. Do testii mentalnich
schopnosti patii naptiklad testy inteligence a védomostni testy. Testy osobnosti testuji

naptiklad povahu a obvyklou reakci uchazege. (Copikova, Blaha, Horvathova; 2015)

3.4.6 Ostatni metody

Do ostatnich a méné €asto pouzivanych metod vyb&ru zaméstnanct se fadi
napiiklad odborné testy, zkoumani vyrazového chovani a grafologie, kterd zkouma rysy

osobnosti na zakladé stylu pisma uchazece. (Copikova, Blaha, Horvathova; 2015)
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4 Vicekriterialni analyza variant

Pod timto pojmem rozumime situace, kdy se jednotlivci ocitnou pied ukolem
vybrat si jednu nebo vice variant z mnoziny moznych feseni. Tento scénar se v zivoté
vyskytuje témét kazdému, napriklad pti koupi nového vysavace. Mame nékolik moznosti a
hodnotime je na zaklad¢ n€kolika kritérii. Je dilezité, aby byl seznam téchto moznosti
omezeny a predem definovany, aby mohlo byt provedeno vicekriteridlni rozhodovani.

V rédmci tohoto procesu jsou vSechny alternativy posuzovany na zakladé kritérii,
ktera rozhodovatelé pouzivaji k urceni nejvhodnéjsi varianty nebo variant. Mame
k dispozici mnoho metod, které usnadiuji tento vybér a pomahaji vybrat tu nejlepsi
moznost. Hlavnim cilem v ramci vicekriterialni analyzy variant je vybrat alternativu, ktera

celkové ziskava nejlepsi hodnoceni. (Fotr a Svecova, 2016)

4.1 Zakladni pojmy

Vicekriterialni analyza variant — jejim zamérem je vybrat jednu nebo 1 vice
variant, které se jevi jako nejlepsi. Vybér probiha na zdklad¢ riiznych kritérii z potencialné
realizovatelnych moznosti. Jejim vysledkem by méla byt varianta, kterd je dle kritérii
hodnocena nejlépe. (Brozové, Houska, Subrt, 2014), (Fotr a Svecova, 2016)

Razné varianty jsou posuzovany a hodnoceny v tzv. kriterialni matici.

Rozhodovatel — téz nazyvan jako subjekt rozhodnuti. Muze jit o jednotlivce ¢i
kolektiv, ktery ma pravomoc provadét vybér mezi riznymi variantami a rozhodnout se pro

moznost, kterd bude realizovana. (Brozova, Houska, Subrt; 2014)

Varianty — prakticky proveditelné konkrétni volby, mezi kterymi se rozhodujeme.
Z téchto moznosti vybirame urcitou metodou tu, kterd odpovida nasim pozadavkim a
predpokladiim rozhodovatele. Kazd4 z moZnosti je hodnocena podle pfedem stanovenych

kritérii. (Brozova, Houska, Subrt; 2014)

Kritérium — konkrétni aspekt, ktery posuzuje moznosti (varianty) a ma vliv na

jejich hodnoceni. Jedna se o faktor, ktery ovliviiuje rozhodovaci situaci a kazda moznost
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(varianta) je podle né¢ho hodnocena. Kazdé kritérium musi byt jednozna¢né definovano a
ta, kterd jsou rozhodujici nebo diilezitd musi byt prenesena do modelu. Je dilezité, aby
nebylo zahrnuto nadbyte¢né mnozstvi kritérii a model ztstal pfehledny. Dal§im dulezitym

aspektem je, aby na sobé byla kritéria navzajem nezavisla. (Brozovéa, Houska, Subrt; 2014)

4.2 Vyufziti vicekriterialni analyzy v praxi

Vicekriterialni analyza variant si nachazi své uplatnéni v situacich, kdy rozhodnuti
neni jednoznac¢né a je vyzadovano zohlednéni riznych aspektd. Do téchto situaci se da
zahrnout rozhodovani s vyznamnéj$imi dopady na spolecnost, jako je vybér dodavatele pro
statni zakazku, nebo mohou byt soucasti naSeho kazdodenniho Zivota, jako je naptiklad
vybér pocitace, vysavace, automobilu nebo tieba i1 Skoly. Stejné tak mohou i firmy
vyuzivat vicekriteridlni analyzu variant pro rozhodovani o vybéru vhodného pocitace do
kancelare, automobilu nebo pii obsazovani pracovnich pozic.

(Fotr, Dédina, Hrazova; 2003)

4.3 Aspiracni Grovné

V piipadé, ze mame k dispozici informace o nejhorsim piipustném ohodnoceni pro
jednotliva kritéria a zname jejich kardinalni hodnoty, mizeme vyuzit aspiracni Grovné.
Tato metoda umoznuje identifikovat pfijatelné varianty dvéma zptsoby. Konjunktivni
pristup povazuje za piijatelnd pouze ta feSeni, kterd splnuji vSechny stanovené aspiracni
urovné soucasné. Disjunktivni metoda vyZaduje splnéni alespoil jedné aspiracni trovné. V
n¢kterych ptipadech mlize nastat situace, kdy neni Zadna varianta povazovana za
ptijatelnou, coz indikuje, Ze naroky aspiracni trovné jsou piili$ vysoké a je vhodné je
zmenS$it. Naopak, pokud jsou vSechny varianty hodnoceny jako pfijatelné, miize to
signalizovat, Ze stanovené pozadavky jsou pfili§ nizké, coz by mohlo vyZadovat zvySeni

naroki. (Subrt, 2011)
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4.4 Metoda stanoveni vah Kkritérii

Na zacatku analyzy modelu vicekriteridlniho rozhodovani provadime stanoveni vah
jednotlivych kritérii nebo jinymi slovy zjisténi jejich relativni diilezitosti.
(Subrt a kolektiv, 2019), (Brozova, Houska, Subrt; 2014)

Vétsina metod pro vicekriterialni rozhodovani vyzaduje, abychom rozlisili
jednotliva kritéria podle jejich dtlezitosti, proto se stanovuji vahy kritérii. Tyto véhy,
nékdy oznacované také jako koeficienty vyznamnosti, numericky vyjadiuji, jak vyznamna
jsou jednotliva kritéria z pohledu rozhodujici osoby. Cim vétsi je duleZitost a vyznam
kritéria, tim vys$i je jeho vaha. Existuje rozmanité spektrum metod pro pridéleni vah
jednotlivym kritériim, ktera se odliSuji zejména svou slozitosti zptisobenou rozdilnymi
algoritmickymi zaklady a tim, jak srozumitelné jsou pro ty, kdo provadéji hodnoceni. Dale
se 1181 v tom, jak naro¢né jsou na ziskani informaci od hodnotitelii potfebnych k ur€eni vah

kritérii. (Fotr, 2020)

4,41 Bodovaci metoda

V bodovaci metod¢ je ptedpokladano, Ze rozhodovatel dokéaze kvantitativné
vyjadfit dilezitost riznych kritérii. V ramci této metody musi rozhodovatel ptifadit
kazdému kritériu (i) hodnotu (bi), ktera se nachazi na uréité stupnici. Cim je kritérium
Cisla, a hodnota miize byt pouzita opakované pro rizna dalsi kritéria, pokud jsou jim
prisouzeny stejné hodnoty. Bodovaci metoda zvladne detailnéji vyjadrit subjektivni
preference oproti metodé zalozené na potadi. Bodovaci stupnice je obvykle desetibodova,
nekdy mize byt i stobodova. Naptiklad pokud pouZzijeme stupnici od 0 do 10, mtize
kritérium, které je podle experta zcela bezvyznamné, obdrzet 0 bod, zatimco
jasné predstavy o dullezitosti jednotlivych kritérii pro hodnoceni variant, miizeme jim
ptifadit plny mozny pocet bodli hned na zacatku. Vypocet vah dil¢ich kritérii se rovnéz

provadi normalizaci vah té€chto kritérii.
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Vzorec pro vypocet vah kritérii pomoci bodovaci metody:

i=1,2,3,4,...,k
bi pfedstavuje soucet bodl od jednotlivych expertt, které byly pfifazeny i-tému

kritériu témito experty (Fiala, 2013)

4.5 Metoda vybéru kompromisni varianty

Celkove usili je zamétfeno na vybrani optimdlni varianty. Jak uvadéji Grasseova,
Maslej a Brechta (2010), hlavnim cilem je ,,na zdkladé celkového hodnoceni variant
stanovit preferencni usporadani variant, které slouzi k vybéru implementacni varianty*.

Existuje Siroka Skala metod pro vybér variant, a Ize je rozdélit podle informacénich
narokt, které vyzaduji. Dliraz na vybér spravné metody je klicovy, a to v zavislosti na
povaze a mnozstvi dostupnych informaci. Zavedeni systematického hodnoceni a
preferencniho uspotfadani variant poskytuje strukturovany piistup k rozhodovani, coz
zvysuje efektivitu v procesu vybéru. Zohlednéni kvantitativnich a kvalitativnich kritérii
umoziuje komplexni zhodnoceni variant a pfispiva k objektivité v rozhodovacim procesu.

(Fotr a Svecova; 2016)
45.1 Bodovaci metoda

Metody odhadu vah lze ptizptsobit i pro hodnoceni variant prostiednictvim
nasledujiciho postupu. Kazda varianta je hodnocena ¢islem (bjj). Tato metoda vyzaduje

pouziti stejné bodové stupnice pro vSechny varianty. (Brozova a Houska, 2002)

Vypocet celkového hodnoceni variant, 1ze provést pomoci nasledujiciho vzorce:
k

i = Z v;by;

j=1
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5 Vlastni prace

Prakticka cast bakalarské prace je vénovana vypoctu metody vicekriteridlni analyzy
variant pro vybér budouciho zaméstnance firmy Stavebniny Balkan na pozici
skladnik/fidic.

Firma Stavebniny Balkéan plisobi na trhu jiz od roku 1993 a je rodinnou firmou sidlici
vV Chotankach u Pod¢brad. Zabyva se vyrobou a prodejem stavebnich plastl, naradi,
obkladt, dlazeb a také veSkerym materidlem potiebnym pro stavby. V budové se také
nachazi nové vybudované koupelnové studio.

Jedna se o mensi rodinnou firmu s deseti zaméstnanci. Pracuji zde dva vykonni

reditelé, tfi prodejci, Ctyii skladnici a jedna Gcetni.

Obrazek 1: Organizacni struktura firmy

PRODEJCI

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.1 Vybérové rizeni

Z obrazku C. 1 je ziejmé, Ze se ve firm¢ nenachdzi zadné personalni oddéleni které
by mélo na starosti nabor novych zaméstnancti. O celé vybérové fizeni se tedy staraji oba
vykonni feditelé firmy osobné.

Nabidka préce byla zvefejnéna 6. 2. 2022. Dlivodem hledani nového zaméstnance je
odchod stavajiciho pracovnika do diichodu. Pro zvetejnéni nabidky volné pracovni pozice si
firma vybrala formu inzeratu, kterou vyvésila na socidlnich sitich, Gfedni desce mésta
Podébrady a v budové firmy. Béhem 14 dnil na inzerat zareagovalo 7 zajemcl zaslanim
zivotopisu na uvedenou emailovou adresu. VSech 7 zajemcl bylo pozdéji pozvéno na

pracovni pohovor, u kterého byli pfitomni oba feditelé.
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5.2 Podoba inzeratu

V inzeratu se nachazi uptesnéni pracovni pozice spolecné s pozadavky, které by

m¢él uchaze¢ spliovat a vSechny benefity, které ve firmé ziska.

Obrazek 2: Inzerat na pozici skladnik/fidi¢

_STAVE I NINY~
ol ) ALKAN

PODEBRADY

Prijmeme kolegu na pozici skladnik/ridic

WNaplh prace:
*  Pfijimzni zhoi na sklad a jehe frmcks kontrola podls dodacich lishi
* Pfiprava a baleni zhofi k expedic
*  Vyklidini a naklidéni materidle pomoei vwzokozdvizného voziku
* BRozvoz matenaln po CR
*  Evidence stavn zdsch
*  Michini barev
*  Eomunikace se zakarmiky
*  Spoluprdce pfi ukhidu skladu

PoZadujeme:
*  Tymoveho ducha
v Riditské oprivnini shupiny C
*  Zkouiln profesni kvalifikace
*  Schopnost ovladat hydraulickon rulu
*  Prikar k obsluze vvsokozdvitnéhe vorikn
¢ Stfedodkelsks vzdalaml = viodénim hstem
*  Flexibilita, zamostatnost, zodpovédnost a ochota wiit se novim vécem
*  Vie ostaini Vas radi naufime

Nabizime:
* 30000 K& mésifné (hrubi mzda)
* 3 tidnd dovolens
*  Volné vikendy
v Jednosménny provoz
*  Firemmi akeca 2 banafity
*  Pracovni oblaéeni
*  Pracovni pomér na dobu neuréitou
+  Pratalsky kolaktiv
v MNistup moiny ihnad

V pfipadé zajmn niz prosim kontaktujte na email stavebniplazty @zeznam,cz

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.3 Popis kritérii na pracovni pozici

Pozadavky, které¢ byly stanoveny v pracovnim inzeratu (Obrazek €. 2), byly ureny
vedenim firmy jako rozhodujici pro pfijeti nového zaméstnance na danou pozici
skladnik/tidic.

Ridi¢ské opravnéni skupiny C

Jednou ze sluzeb, které firma nabizi, je rozvoz materidlu ke svym zdkaznikim i ke
svym partnerim a naopak. Proto je nezbytné nutné, aby mél uchaze¢ fidi¢ské opravnéni
skupiny C, které bude potiebovat k fizeni t€Zkého nakladniho vozidla s hmotnosti nad 3,5
tuny. Toto opravnéni umoznuje fidit 1 mensi vozidla, kterymi jsou naptiklad nakladni

dodavky, ve kterych se prevazi mensi stavebni material, palety a stavebni naradi.

Profesni kvalifikace

Pro fizeni téZkych nakladnich vozidel nad 3,5 tuny je nutné mit zkousku profesni
kvalifikace, ktera je nutnda pro vykon povolani. Bez platné profesni zkouSky nema
zamestnanec pravo fidit nakladni vozidla skupiny C. Profesni kvalifikaci zaméstnanec
prokazuje, Ze ma dostate¢né znalosti a dovednosti k fizeni nakladniho vozidla (napt. spravné

techniky tizeni, nakladani s nakladem, bezpe¢nost a zdravi pii praci atd.)

Ovladani hydraulické ruky

Ovladani hydraulické ruky je dalsi soucasti prace skladnika v této firmé a je soucasti
nakladniho vozidla, na které je potieba fidi¢ské opravnéni skupiny C. Hydraulicka ruka se
pouzivd k naklddce a vykladce materidlu na nakladni vozidlo. Zaméstnanec musi mit
dostate¢né znalosti a zkuSenosti k ovladani hydraulické ruky, aby mohl pracovat efektivné a

hlavné bezpecné.

Priikaz k obsluze vysokozdviZného voziku

Dalsim dulezitym prikazem pro zaméstnance, je prikaz k obsluze vysokozdvizného
voziku. Vysokozdvizné voziky se pouZivaji k zachazeni se zboZim a nékladem Vv regalech
na vysokych urovnich. Proto je potieba je umét spravné a bezpecné ovladat. Pokud uchaze¢

nema tento prikaz platny, mize si ho u firmy nechat udélat. Svym zaméstnancim je firma
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schopna nabidnout certifikaci a $koleni pro obsluhu vysokozdvizného voziku s platnymi

predpisy.

Praxe

Je diilezité, aby mél novy zaméstnanec praxi jako skladnik, a i jako fidi¢ s t€zkym
nakladnim vozidlem. Skladnik v praxi potfebuje ziskat praktické zkuSenosti a dovednosti
potiebné pro efektivni spravu a organizaci skladovych prostort a skladovani zbozi. Celkové
tedy praxe umoziuje skladnikovi ziskat praktické zkuSenosti a dovednosti, které jsou
potiebné pro efektivni a bezpe¢nou spravu a organizaci skladovych prostort, skladovani
zbozi, nakladku a vykladku téZkého zbozi na ndkladni vozidlo pomoci hydraulické ruky.

Proto firma na tuto pozici pfijme pouze uchazece s praxi.

Vzdélani

StiedoSkolské vzdélani s vyucnim listem mize skladnikovi poskytnout vyhodu pii
hledani zaméstnani a poskytnout mu zakladni teoretické znalosti ke spravé a organizaci
skladovych prostor. I pies to je pro firmu dulezitéjsi, jaké praktické zkuSenosti a dovednosti

ziskal uchaze¢ béhem své praxe.

Zodpovédnost, presnost, organiza¢ni schopnost

Skladnik je klicovou soucasti kazdé¢ firmy, ktera vlastni skladové prostory, proto by
mél byt zodpovédny, pfesny a mé¢l by mit také organiza¢ni schopnosti. Je zodpovédny za
spravu a organizaci skladovych prostor a zasob zbozi. Piesnost je klicova pro spravné
skladovani a manipulaci se zbozim, aby se minimalizovaly chyby a ztraty na zbozi. M¢l by
mit také prehled o tom, co je kde ulozeno, proto je dilezita i schopnost organizace. Prace
skladnika je dost Casto fyzicky naro¢nd. Napftiklad ptfi zvedani a presouvani tézkych
predméti, proto by mél mit i fyzickou zdatnost.

Vsechny tyto schopnosti jsou pro skladnika velmi dilezité, ale bohuZzel je neni
mozné obodovat V ramci vyberového fizeni na zakladé pohovoru nebo zivotopisu. Tyto
schopnosti se projevi az pfi vykonu prace, a proto je dileZité zajistit pravidelnou kontrolu a
napiiklad i pravidelné hodnoceni zamé&stnanci.

Z tohoto ditvodu nebudou tato kritéria zanesena do Zadnych nasledujicich vypocta.
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5.4 Urceni aspiracnich urovni pro vybér kandidata

Je nutné rozradit kandidaty na vyhovujici a nevyhovujici dle stanovenych
aspiracnich urovni, kterd byla stanovena na zaklad¢ ptivodnich pozadavki. Stanovena
aspiraéni urovefi pro uchazede je nasledujici — vlastnictvi Ridi¢ského prikazu skupiny C.

Pokud uchazeci nesplni toto kritérium, nebudou spliiovat ani minimalni pozadavky
stanovené pro danou pozici a nebudou tak opravnéni ucastnit se vybéroveho fizeni.
Vsichni kandidati, ktefi se uchéazeli o danou pracovni pozici, uspe$né dosahli stanovené

aspiracni arovné.

5.5 Vybér metody pro urceni vah Kritérii

Z toho duvodu, ze zaméstnavatel nikdy v minulosti nepouzival zadné matematické
metody k vybéru zaméstnanct a chtél zvolit takovou metodu, kterou by sam mohl pouzit
pro piipadné budouci ndbory novych zaméstnancti. Proto byla po dikladném
prodiskutovani zvolena praktickd bodovaci metoda, kterd byla zaméstnavatelem zvolena
jako nejsrozumitelné€jsi a nejvhodnéjsi volbou.

Dalsim bodem bylo urceni diilezitosti vSech vyse vypsanych kritérii, ktera jsou jiz
kritéria body 1-10, kdy 10 je nejvice dilezité, 5 je dulezité a 1 je nejméné dilezité.
Nejvyssi hodnoceni bylo 10 bodt, kterého dosahlo jedno kritérium, a to Profesni
kvalifikace. Nejmén¢ bylo ohodnoceno kritérium vzdélani, které je ohodnoceno 2 body a je
pro zaméstnavatele nejméné podstatné. Kritérium Zodpovédnost, presnost a organizacni
schopnost se neda u uchazect zatim nijak ohodnotit, z tohoto diivodu nebylo zaneseno ani

do bodového hodnoceni.
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Tabulka 1: Obodovani jednotlivych kritérii

Poradi Kritérium Body
1 Profesni kvalifikace 10
2 Ovléadani hydraulické ruky 8
3. Prikaz k obsluze vysokozdvizného voziku 6
4 Praxe 4
5 Vzdélani 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.6 Urdeni vah kritérii
V nasledujici tabulce jsou vypocitany vahy jednotlivych kritérii. Vyznam daného
kritéria je stanoven vahou, ktera reflektuje jeho dulezitost ve srovnani s ostatnimi kritérii.

Tato véha se pohybuje v rozmezi od 0 do 1, pficemz soucet vah vSech kritérii ¢ini 1.

Vypocet vah byl proveden podle nasledujiciho vzorce:

Tabulka 2: Uréeni vah dil¢ich kritérit

Kritérium ¢&. 1 2 3 4 5 )
Body 10 8 6 4 2 30
Vihy 0,333 0,267 0,200 0,133 0,067 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V nasledujicim grafu mizeme vidét procentualni vyjadieni vah kritérii, kde je
ukazano, kolik procent zastupuji jednotliva kritéria stanovend vedenim firmy. Kritérium
profesni kvalifikace — 33%, oviddani hydraulické ruky — 27%, prikaz k obsluze

vysokozdvizného voziku — 20%, praxe — 13% a na poslednim misté vzdelani — 7%.

Graf 1: Procentudlni vyjadieni vah kritérii

Procentualni vyjadreni vah Kritérii

W Profesni kvalifikace

W Hydraulickd ruka

M Vysokozdvizny vozik
Praxe

Vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.7 Obodovani uchazecu

5.7.1 Ridi¢ské opravnéni skupiny C

Vybérové tizeni pro kandidaty na danou pozici stanovuje fadu kritérii, kterd slouzi
k jejich objektivnimu vyhodnoceni schopnosti a kvalifikaci. Jednim z téchto kritérii je
drzeni fidi¢ského opravnéni skupiny C. Kritérium tykajici se drZeni fidi¢ského opravnéni
skupiny C neni v procesu hodnoceni bodovano. Bylo stanoveno jako nezbytny predpoklad

pro ucast vybérového fizeni, a proto neni povazovano za volitelné k hodnoceni.
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5.7.2 Profesni kvalifikace

V tomto piipadé byly uchaze¢im ptidéleny body dle toho, zda maji platnou nebo
neplatnou profesni kvalifikaci. V ptipadé, Zze uchazec¢ disponuje neplatnou profesni
kvalifikaci, existuje moznost ptezkouseni. Pfezkouseni je nutné podstoupit, pokud je
profesni kvalifikace starsi vice jak 5 let, tedy neplatnd. Veskeré naklady, souvisejici

S pfezkousenim je firma ochotna uhradit.

Piidéleni bodu:

e 10 bodii — platné profesni kvalifikace
e 5 bodii —neplatna profesni kvalifikace

e () bodii —bez profesni kvalifikace

Tabulka 3: Profesni kvalifikace — obodovani kandidatt

Kandidati Body
¢. 1 10
¢.2 5
¢.3 10
¢. 4 5
¢.5 10
¢.6 10
¢.7 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto ptipadé dostali nejvétsi pocet bodi (10) celkem 4 kandidati —¢. 1, ¢. 3,¢. 5
a ¢. 6 za drZeni platné profesni kvalifikace. Kandidati ¢. 2, ¢. 4 a ¢. 7 dostali po 5 bodech —
za drzeni neplatné profesni kvalifikaci.

V tomto ptipad¢ vSichni uchazeci splnili pozadavek drzeni profesni kvalifikace a

zadny z nich tedy nedostal 0 bodu.

30



5.7.3 Ovladani hydraulické ruky

Zde byly uchazecim ptidéleny body 5 a 0, podle toho, zda umi nebo neumi
manipulovat s hydraulickou rukou. Toto kritérium bylo bodovano pouze na zakladé

informaci ze Zivotopisu.

Piidéleni bodu:

e 5 bodii —umi manipulovat s hydraulickou rukou

e () bodii —neumi manipulovat s hydraulickou rukou

Tabulka 4: Ovladani hydraulické ruky — obodovani kandidata

Kandidati Body
¢. 1 0
¢.2 5
¢.3 5
¢. 4 5
¢.5 5
C. 6 5
¢.7 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kandidati €. 2, 3, 4, 5 a 6 umi manipulovat s hydraulickou rukou a dostali kazdy po
5 bodech. Kandidati ¢. 1 a 7 s hydraulickou rukou nemaji zadnou zkusenost a byli

obodovani body 0.
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5.7.4 Priikaz k obsluze vysokozdvizného voziku

Pokud ma uchaze¢ neplatny prikaz na vysokozdvizny vozik, mize si ho obnovit.
V Ceské republice se stava pritkaz neplatnym po 5 letech. Pro obnoveni platnosti prikazu
je nutné navstivit odborné skolici centrum. Veskeré néklady spojené s timto procesem
hradi firma. To zahrnuje nejen samotné odborné skoleni, ale také vSechny potiebné
poplatky. Timto zpiisobem firma podporuje udrzeni a aktualizaci dovednosti svych
zaméstnancl na vysokozdvizném voziku, coz zajiStuje bezpecny a efektivni provoz v

pracovnim prostiedi.

V tomto ptipad¢ uchazeci dostavali 5, 3 nebo 0 bod.

Pridéleni bod:

e 5 bodii — platny prukaz na vysokozdvizny vozik
e 3 body — neplatny prikaz na vysokozdvizny vozik

e (0 bodii —bez prikazu na vysokozdvizny vozik

Tabulka 5: Prtkaz k obsluze vysokozdvizného voziku — obodovani kandidatt

Kandidati Body
¢. 1 5
¢.2 0
¢.3 3
¢. 4 5
¢.5 0
¢. 6 5
¢. 7 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na prvnich mistech se umistili kandidati €. 1, 4 a 6, ktefi ziskali 5 bodt. VSichni
tito 3 kandidati maji platny prikaz na vysokozdvizny vozik. Dalsimi v pofadi byli
kandidati €. 3 a €. 7, ktefi ziskali 3 body — vlastni neplatny prikaz. Na poslednim misté se
umistili kandidati ¢. 2 a 5, ktefi nikdy s vysokozdviznym vozikem nepracovali, nevlastni

prukaz a ziskali tedy 0 bodd.
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5.75 Praxe

Vzhledem k tomu, ze vSichni uchazec¢i v minulosti pracovali v oboru, bylo jim

piid€leno 1-7 bodl v zavislosti na délce jejich praxe v oboru stavebnictvi.

Piidéleni bodu:

e 7 bodl — 21 let praxe v oboru (kandidat ¢. 7)
e 6 bodi — 16 let praxe v oboru (kandidat ¢. 4)
e 5bodi — 10 let praxe v oboru (kandidat ¢. 6)
e 4 Dbody — 8 let praxe v oboru (kandidat ¢. 2)

e 3 body -5 let praxe v oboru (kandidat ¢. 5)

e 2 body — 3 roky praxe v oboru (kandidat ¢. 3)
e 1bod -1 rok praxe v oboru (kandidat ¢. 1)

Tabulka 6: Praxe — obodovani kandidata

Kandidati Body
¢. 1 1
¢.2 4
¢.3 2
¢. 4 6
¢. 5 3
C. 6 5
¢.7 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvyssi pocet bodu ziskal kandidat ¢. 7, ktery se v oboru pohybuje jiz 21 let a
ziskal nejvyssi pocet 7 bodli. Hned pod nim se zatadil kandidat €. 4, ktery se svymi 16 lety
praxe ziskal 6 bodt. Na tfetim misté se umistil kandidat ¢. 6 s 10 lety praxe, ktery ziskal 5

bodil. Na poslednim misté se umistil kandidat ¢. 1 s nejkratsi praxi 1 rok a ziskal 1 bod.
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5.7.6 Vzdélani

V tomto piipadé bylo uchaze¢im ptidéleno 6, 4 nebo 2 body v zavislosti na jejich
vzdélani. Pro zaméstnavatele je vzdélani nejméné podstatné kritérium, ale jako
nejptinosngjsi shledal stfedni Skolu s vyucnim listem, poté stfedni $kolu s maturitou, a

nakonec jen dokoncené zakladni vzdélani. Zadny z uchazeci jiné vzdélani nemél.

Pridéleni bodt:

e 6 bodii — sttedni Skola s vyu€nim listem
e 4 body — stfedni Skola s maturitou

e 2 body — zakladni vzdélani

Tabulka 7: Vzdélani — obodovani kandidata

Kandidati Body
¢. 1 4
¢.2 2
¢.3 6
¢. 4 4
¢.5 6
¢. 6 6
¢.7 6

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvyssi pocet bodl ziskali hned 4 uchazeci. A to uchazec €. 3, ¢. 5,¢. 6ac. 7.
Vsichni tito kandidati maji dokonéenou stfedni $kolu s vyuénim listem piimo v oboru
stavebnictvi. Kandidat ¢. 1 a ¢. 4 dostali kazdy po 4 bodech. Jejich nejvyssi dosazené
vzdélani je stfedni Skola zakoncena maturitou. Na poslednim misté se umistil kandidat ¢. 2

se 2 body, ktery ma dokoncené pouze zékladni vzdélani.
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5.8 Kriterialni matice — vSichni obodovani kandidati

Vytvorend sada kritérii, ktera byla odvozena z konkrétnich pozadavki a dale

¢iseln¢ kvantifikovand, bude nyni zac¢lenéna do sestavené kriterialni matice.

Tabulka 8: Kriteridlni matice — vSichni obodovani kandidati

Kandidat ¢. 1 10 0 5 1 4
Kandidat ¢. 2 5 5 0 4 2
Kandidat ¢. 3 10 5 3 2 6
Kandidat ¢. 4 5 5 5 6 4
Kandidat ¢. 5 10 5 0 3 6
Kandidat ¢. 6 10 5 5 5 6
Kandidat ¢. 7 5 0 5 7 6

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.9 Vybér kompromisni varianty pomoci bodovaci metody s vahami

Dle bodovaci metody byly na zdklad¢ vah jednotlivych kritérii a obodovanych

variant ur¢eny vysledky jednotlivych kandidatt.

Vzorec, ktery byl pouzit pro vypocet vysledné kriteridlni matice:

k
bi = z U]bl]
j=1
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Postup vypoctu konec¢nych vysledki je nasledujici. Bodové hodnoty jednotlivych

kritérii jsou ndsobeny vahou ptislusného kritéria. Tyto hodnoty jsou nasledné secteny,

¢imz vznika kone¢ny vysledek.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny vysledné hodnoty vSech uchazeci (v tabulce

uvedeno jako ,,K*) obodovanych dil¢imi kritérii (v tabulce uvedeno jako ,,K*).

Tabulka 9: Kriterialni matice — vysledky kandidatt

k1l k2 k3 k4 k5 Vysledek
K1 10 0 5 1 4 4,731
K?2 5 5 0 4 2 3,666
K3 10 5 3 2 6 5,933
K4 5 5 5 6 6 5,200
K5 10 5 0 3 6 5,466
K6 10 5 5 5 6 6,732
K7 5 0 5 7 6 3,998
Vahy 0,333 ,267 0,200 0,133 ,067 ---

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Podle ptedchozich vypocti byli kandidati uspotfadéani vzestupné v nasledujici
tabulce ¢. 10, pticemz jejich vysledky poukazuji na celkové hodnoceni v souladu s
bodovaci metodou a vahami pfifazenymi jednotlivym kritériim. Tato sefazend tabulka

poskytuje piehled o vykonech jednotlivych kandidatt v ramci sledovaného vybérového

procesu
Tabulka 10: Vybér kompromisni varianty
Poradi Kandidati Vysledek
1. Kandidat ¢. 6 6,732
2. Kandidat ¢. 3 5,933
3. Kandidat ¢. 5 5,466
4. Kandidat ¢. 4 5,200
5. Kandidat ¢. 1 4,731
6. Kandidat ¢. 7 3,998
7. Kandidat ¢. 2 3,666

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ vypoctu byl urcen kandidat s nejlepsimi vysledky — Kandidat €. 6.
Tento kandidat byl doporucen vedeni jako nejlepsi pro pfijeti na danou pracovni pozici

skladnik/fidi¢

5.10 Porovnani vysledkii se skuteénym rozhodnutim

Po provedeni pec¢livého hodnoceni byl vybran kandidat €. 6, ktery vynikl jako ta
nejlepsi mozna volba pro danou pracovni pozici.

Vypocet byl proveden na zaklad¢ komplexni analyzy kvalifikaci, dovednosti a
zkuSenosti kazdého kandidata. Zohlednény byly také specifické pozadavky a potieby
pracovni pozice. Kandidat ¢. 6 se v tomto ohledu vyrazné ukézal jako nejvhodnéjsi, a to
zejména diky jeho dovednostem a dlouholetym zkuSenostem.

Nicméné, rozhodovani neni pouze o €islech a faktech. Pohovory s kandidaty
predstavuji klicovy prvek, kterym je mozné doplnit objektivni vypocet subjektivnim

hodnocenim. U kandidata €. 6 se jiz béhem pohovorti potvrdilo, Ze jeho prezentace a
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schopnost komunikace odpovidaji standardiim, coz je v souladu s ocekavanimi
stanovenymi pro danou pracovni pozici. Timto zptisobem bylo dosazeno shody mezi
vypoctem a subjektivnim dojmem z pohovori a kandidat ¢. 6 byl pfijat na pracovni pozici
skladnik/tidic.

Je zajimavé, Ze i pres objektivni vybérovy proces, ktery vychazi z konkrétnich dat a
kritérii, mize subjektivni hodnoceni z pohovort poskytnout dalsi perspektivu na
schopnosti a osobnost kandidata. V ptipad¢ kandidata €. 6 tato perspektiva pouze potvrdila
jeho vhodnost pro danou pozici.

Celkov¢ lze tedy fict, Ze vyberovy proces kombinujici objektivni vypocet a
subjektivni hodnoceni z pohovort vedl k rozhodnuti doporucit kandidata ¢. 6 na pracovni
pozici. Jeho schopnosti a kvality byly potvrzeny jak v ramci analytického vypoctu, tak 1
prostiednictvim interakce a prezentace béhem pohovort. To zajistuje, ze vyber byl
proveden co nejkomplexnéji a s ohledem na vSechny relevantni aspekty pottebné pro

uspesné zastavani dané pracovni pozice.
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6 Zavér

V zavéru této pracovni analyzy, kterd se zamétovala na vybér vhodného kandidata
pro pozici skladnika/fidice ve stavebninach, l1ze konstatovat, Ze navrzeny postup pomoci
vicekriteridlni analyzy variant spolu s bodovaci metodou predstavuje efektivni a
systematicky nastroj pro hodnoceni kandidati a jejich srovnani podle stanovenych kritérii.

Pouziti bodovaci metody bylo zvoleno z divodu jednoduchosti a srozumitelnosti.
Tuto metodu jsem zvolila nejen z vlastniho uvazeni, ale i ve shod¢ s vedenim firmy. Vedeni
se v ramci rozhodovani nechtélo zabyvat komplexnimi vypocty a bodovaci metoda jim ptisla
jako nejjednodussi a prakticka, coz by jim umoznovalo v budoucnu provadét podobné
hodnoceni samotnym.

Vypolty provedené v rdmci této analyzy jednoznacné ukazuji, ze uchaze¢ €. 6
piekonal ostatnimi uchazece. Jeho kvalifikace, dovednosti a zkuSenosti vyrazné pievysuji
pozadavky stanovené pro danou pracovni pozici. Bodovaci metoda umoznila objektivné
vyhodnotit kazdého kandidata na zdklad€ konkrétnich fakt a parametrd.

Pfi porovnani vypocti se subjektivnim hodnocenim z pohovort bylo potéSujici
zjistit, ze oba piistupy hodnoceni kandidati vedly ke stejnému vysledku. Tento postup neni
pouze aplikovatelny na konkrétni vybérové fizeni, ale lze ho efektivné vyuzit 1 pro dalsi
vybérova ftizeni v oblasti lidskych zdroji. Jeho transparentni charakter umoziuje
opakovatelnost a srovnatelnost vysledka.

Celkove lIze tedy fict, ze navrzeny postup vicekriterialni analyzy variant spolu S
bodovaci metodou predstavuje efektivni nastroj pro vybér zaméstnanct. Ziskané vysledky v
porovnani Se subjektivnim hodnocenim potvrzuji jeho aplikovatelnost a schopnost
poskytovat objektivni a kvalitni informace pro rozhodovéni v oblasti lidskych zdrojt.

Timto vybérem se potvrzuje efektivita zvolené metody a jeji schopnost piinaset

kvalitni a prakticky pouzitelna rozhodnuti, coz odpovida ciliim mé bakalarské prace.
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