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Vicekriterialni rozhodovani pri vybéru projektového
manazera se znalosti byznys analyzy pro vybraného

zakaznika

Abstrakt

Diplomova prace se vénuje problematice rozhodovaciho procesu pii vybéru
zaméstnance na pozici projektového manaZera se znalosti byznys analyzy pro vybrané¢ho
zakaznika. Prvni ¢ast teoretické prace charakterizuje projektového manazera a jeho mekké
dovednosti. V praci je Cast, kterd se zminuje o byznys analyze a agilnim pfistupu. Tyto
znalosti jsou vyzadovany po potencidlnim zaméstnanci firmy v praktické ¢asti. V dalsi
¢asti jsou popsana teoreticka vychodiska tykajici se vybéru zameéstnance. Posledni Cast
teoretické prace popisuje znamé metody vicekriteridlniho rozhodovani. Prakticka cast
diplomové préace je vénovana vybéru zaméstnance, ktery spliiuje dana kritéria zdkaznika
z finan¢ni oblasti. Zakaznik je v roli odbératele, dodavatelem je softwarova firma. Tato
firma nastavila kritéria dle pozadavkl zédkaznika, podle kterych je rozhodovano o vybéru
vhodného zaméstnance na konkrétni pozici. Pomoci metod vazeného souctu, metody
TOPSIS a metody AHP je vybirana kompromisni varianta a zékaznikovi jsou doporuceni

tf1 kandidati.

Klic¢ova slova: projektovy manaZzer, vybér pracovnikd, kritérium, vicekriterialni analyza
variant, Saatyho metoda, metoda aspira¢nich urovni, metoda vazeného souctu, metoda

TOPSIS, metoda AHP



Multiple Criteria Decision in a Choice of Project
Manager with knowledge of business analysis for the

selected company

Abstract

This thesis is devoted to the decision-making process in the selection of employees
for the position of project manager with knowledge of business analysis for the selected
company. First part of the theoretical thesis characterizes the project manager and his soft
skills. In the thesis there is a part that mentions what is business analysis and agile
approach. These knowledges are required of the potentional employee. The next part
of the thesis describes the theoretical basis problems of employee selection. Last part of the
theoretical thesis describes known methods of multiple criteria decision. Practical part of
the thesis is devoted to the selection of employee who meets the customer's criteria. The
customer is from financial area and is in the role of the subscriber. The supplier is software
company. Software company set the criteria as per request of the customer. These criteria
determine the selection of the suitable employee for a specific job position. Using
a weighted sum method, TOPSIS method and AHP method a compromise option is

selected and to the customer are recommended three candidates.

Keywords: project manager, selection of employees, criteria, multiple criteria analysis,
Saaty's method, method of aspiration levels, weighted sum method, TOPSIS method, AHP
method
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1 Uvod

V dnesni dobé, v roce 2019, je velice obtizné najit na trhu prace kvalitni
zaméstnance pro vSechny pracovni pozice, piedevSim v hlavnim mésté. Poptavka
prevysuje nabidku. Firmy leckdy ustupuji ze svych pozadavkil a hledaji rlizné moznosti,
jak zaujmout potencialni zaméstnance. Jednou z nejproblémovéjSich oblasti je IT
(informacni technologie). IT je velice Siroky pojem, je to odvétvi techniky, které se zabyva
vyvojem, zavadénim, zdokonalovanim funkcionalit a riznych metod. Nejedna se pouze
o vyvoj aplikaci ¢i systémi, ale také o kontrolu, zpracovani a uchovani dat. V mnoha
firmach je pouZzivéno IT pro vyhleddvani, fizeni, vymeénu, zobrazovani, zptistupiiovani ¢i
vyuzivani nasbiranych dat a informaci. Z vySe uveden¢ho je vidét, Ze obsadit pozice pro
oblast IT je velice slozity, riznorody a zdlouhavy proces. Kandidati, ktefi se o pracovni
mista uchazi, jsou zaméfeni na rizné technologie. Zadavatel inzeratu musi vzdy dobfie
specifikovat oblast a technologické znalosti (naptf. programovaci jazyk), které se od
uchazece ocekavaji. Spousta firem déla chybu, Ze s potencialnim zaméstnancem fesi pouze
osobni pohovor. Uspokoji je, Ze potencidlni zaméstnanec umi dobfe mluvit
o technologickych systémech, jsou spokojeni s jeho/jeji teoretickou znalosti a pohovor jim
staci jako podklad pro uzavieni pracovni smlouvy. Pokud firmy chtéji ziskat kvalitniho
kandidata, je tfeba ho/ji otestovat jiz pfed nastupem do zaméstnani. Testy prokaZzi nejen
technologickou znalost, ale t¢Z m¢kké dovednosti (soft skills). Pii testech 1ze hodnotit
chovani uchazece, pfistup k feSeni problému, organizani a komunikacni dovednosti.
Zaroven se miize hodnotit prace s ¢asem, zvladani stresu ¢i pochopeni zadaného tkolu.
Uchaze¢ miize byt testovan z pohledu tymovosti a zarovenl l1ze posoudit, zda potencialni
zaméstnanec zapadne do stavajiciho tymu. K tomu Ize vyuzit riizné metody, jednou z nich
muZe byt vicekriteridlni analyza variant, kdy firmy mohou vybirat kompromisni variantu
zvice kandidati. Firmy cCasto spolupracuji s personalnimi agenturami nebo se
softwarovymi spole¢nostmi, které pronajimaji zaméstnance na tzv. bodyshop. Pravé tyto
agentury nebo softwarové firmy, by mély klast diiraz na hledani a pronajimani kvalitnich
zaméstnancl. Zakaznici (odbératelé) se na tyto firmy obraci a ocekéavaji rychlejsi vybér
kandidata na obsazovanou pozici. Je dalezité¢ si uvédomit, ze zaméstnanec reprezentuje
nejen svou osobnost, ale téz image firmy, kterd zaméstnance pro zékaznika vyhledava.

I zde se miiZe uplatnit vicekriteridlni analyza variant.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je za pomoci metod vicekriteridlni analyzy variant
vybrat nejvhodnéjsi kandidaty na pozici projektového manazera se znalosti byznys
analyzy, ktefi se budou uchézet o pracovni pozici u zékaznika. Zékaznik z bankovni oblasti
potiebuje obsadit tuto pracovni pozici kandidatem, ktery spliuje charakteristiky
projektového manazera, znd pojem agilni pfistup a ma zkusenosti s byznys analyzou. Jedna
se o specifickou pozici, proto je nutné, aby kandidati ve vét§i mife spliovali pozadavky
zakaznika.

Dil¢im cilem této diplomové prace je navrhnout obecnou metodiku vybéru
zameéstnance, kterou lze u zékaznika aplikovat pro nalezeni vhodnych kandidati naptic¢
firmou a nalezeni vhodnych doporuceni pfi vybéru zaméstnance na pozici projektového
manazera se znalosti byznys analyzy. Tato metodika bude vychazet z ptipadové studie,
kterou se zabyva prakticka ¢ast. Mezi dalsi dil¢i cile patii specifikace kritérii na zékladé
poZzadavkla zakaznika. Tato kritéria budou stanovena na zaCatku vybéru nejlepSich

kandidatt za pomoci vedouciho oddéleni.

2.2 Metodika

Teoreticka ¢ast prace je zpracovana na zakladé analyzy informaci z odbornych knih
a internetovych zdroji, které jsou uvedeny v seznamu literatury na konci prace. Je
zamétena na zakladni charakteristiky projektového manaZera, popisuje dovednosti, kterymi
by mél nejen projektovy manazer, ale obecné¢ manazer disponovat. Zaroveil zmifiuje pojem
agilni metoda abyznys analyza, okterych se zminuje prakticka cast prace. Dale se
teoretickd Cast zaméfuje na vybér zaméstnance, popisuje proces vybéru potencidlnich
zamé&stnancl. Posledni ¢ast teoretické prace je vénovana vicekriteridlni analyze variant.
Popisuje metody, které byly vyuzity ve vlastni ¢asti prace.

Vlastni diplomova prace obsahuje charakteristiku spolecnosti, pro kterou je pomoci
metod vicekriteridlni analyzy variant doporucen nejvhodnéjsi kandidat na obsazeni
pracovni pozice ,,Projektovy manazer se znalosti byznys analyzy“. Déle charakterizuje
popis zékaznika zadavatele, pro kterého je kandidat vyhledavéan. Prakticka ¢ast slouzi jako

piipadova studie, na jejimz zakladé bude vystaven mozny obecny postup pro vybér
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zaméstnance. Pro kvalitni vybér zaméstnance, musi byt spravné stanovena kritéria,
na zéklad¢ kterych budou uchaze¢i hodnoceni. Kritéria stanovuje vedouci oddéleni, pro
kterého je uchaze¢ vybiran. Pro vSechny uchazefe jsou kritéria stejna z divodu
objektivnosti vybéru. Kvalitativni kritéria jsou pfevedena na kritéria kvantitativni. Diky
osobnim pohovorim s HR konzultantem jsou nepiimo, pomoci metody vyuzivajici
aspiracni urovné kritérii, vybrani uchazeci do dalsiho kola. V dalsi ¢asti jsou hodnoceny
testy hard skills, které byly pfipraveny na zakladé popisu pracovni pozice a zaroven
dovednosti soft skills, které¢ plynou z osobniho pohovoru s vedoucim oddéleni a z piistupu
uchazecl piitestovani. Vysledky uchazecl jsou zaznamenany do bodovaci tabulky.
Ptidélené body jsou vyuzity k sestaveni kriteridlni matice a pomoci metod vicekriteridlniho
feSeni variant je hleddna kompromisni varianta pro vybér zaméstnance. Nasledné jsou
vysledky vSech metod shrnuty do jedné tabulky a probihd hodnoceni uchazect. Na zdkladé
vyhodnoceni jsou zdkaznikovi doporuceni tfi uchazeci, ktefi nejblize spliuji jeho
pozadavky. Posledni praktickd cast diplomové prace se zaméfuje na obecnou metodiku
adoporuceni pifi vybéru zaméstnance. Je navrzeno obecné schéma procesu vybéru
zaméstnance. V schématu je oznaceno, ve kterych c¢éastech lze vyuzit vicekriteridlni
analyzu variant pii vybéru zaméstnance na jakoukoliv obsazovanou pracovni pozici

u zakaznika.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola je rozdélena do n€kolika ¢asti, prvni ¢ast charakterizuje projektového
manazera a jeho mékké dovednosti. Popisuje, co je agilni metoda a zmifuje i téma byznys
analyza. Nasleduje cast, ktera se vénuje ziskdvani a vybéru zaméstnancii, posledni ¢ast se

zabyva vicekriterialnim rozhodovanim.

3.1 Projektovy manazer

Projektovy manazer je v dneSni dobé diskutovany pojem. Diivéjsi model
projektového manazera byl spojen s technickymi znalostmi, vétSina projektovych
manazeri z IT oblasti méla za sebou zkuSenosti s vyvojem softwaru, znali nejnovéjsi
technologie, uméli poradit tymu, jakou cestu zvolit pii vyvoji funkcionality, ale malo kdo
znich umél lidi vést, motivovat a zvladat komunikaci nejen v tymu, ale ise zékazniky.
Od technického projektového manazera se zacalo ptrechazet k projektovému manazerovi,
ktery umi tym fidit, organizovat, motivovat, pfidélovat praci v souladu s ¢asovymi
moznostmi, komunikovat poZadavky a tesit vzniklé problémy, které jsou nedilnou soucasti
kazdého projektu.

Projektovy manaZer je osoba odpovédnéd za dosazeni stanovenych cilli projektu. Je
primarné urceny organizaci a je odpovédny za projekt ve vSech jeho fazich. Definuje tym;
pokud nenti jiz urCen, zpracovava plan projektu, projekt fidi, monitoruje a na konci projektu
vyhodnocuje dosazené cile a celkovy vysledek projektu. Jde o manazerskou pozici, ktera
ma specifikum vtom, Ze se jednd o pravomoci aodpovédnost vztazenou k projektu

a obvykle je tato pravomoc ¢asové omezena (Management Mania, 2019).

3.1.1 Charakteristika projektového manaZera

., Vseobecne se predpokladd, ze projektovy manazZer je dobre placenym
profesiondlem, jeho zaméstnani vSak prinasi celou radu vyzev, jejichz prekonavanim se
odlisuje jeho pracovni vykon od vykonu expertii v jeho vilastnim tymu“ (Svozilovéa, 2016,
s. 373).

Projektovy manazer, kromé vybornych komunika¢nich dovednosti, musi spliiovat tii
zakladni vlastnosti. Prvni z nich je naprosté zaujeti a pocit vlastnictvi ohledné projektu. Je
to pocit, ktery nejen projektové manazery, ale i ostatni lidi nuti k vysokému nasazeni

a k dobte vykonané praci. Jedna se o emocionalni stav, v némz se piijemné pocity odvozuji
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od uspéchu a neptijemné pocity od pochybeni. Jedna se o vlastnost, ktera nuti projektové
manazery pracovat na plny vykon s maximalni odpovédnosti iv pfipade, ze tak velkou
odpovédnost nemaji. Je to sila, kdy projektovy manazefi jsou naprosto zaujati danou
¢innosti a nejsou k ni lhostejni. Pokud se nachézi projekt v potizich, neotoc¢i se k nim zady,
naopak pfilozi ruku k dilu a pfevezmou odpovédnost za véci, které se neubiraji spravnou
cestou.

., Pokud projektovy manazer dokoncil projekt bez pocitu ,,viastnictvi“, je to obvykle
proto, ze projekt nebyl tak obtizny “ (Newton, 2008, s. 84).

Mezi dalsi charakteristickou dovednost, kterou by mél projektovy manazer spliiovat,
patii spravny usudek. Kazdy projekt je jedineény a pfistup kjeho fizeni musi byt
prizptisobovan. Pro splnéni projektu existuje mnoho metodik, také skupiny procest
a nastrojli, ale bez spravného usudku nemohou byt dobie aplikovany. Spousta lidi se
s intuitivnim mysSlenim jiz narodi, ale ve vétSiné ptipadd se jedna o dovednost, kterou se
uci praxi a zkuSenosti (Newton, 2008, s. 87).

Kreativita a kreativni techniky; tkolem projektového manazera je, aby tym, ktery
fidi, prichazel s kreativnimi napady. NesCetnymi experimenty bylo prokazéano, Ze skupina
o tfech a vice lidech pfijde s napadem, ktery je mnohem lépe propracovany a promysleny
nez jakykoliv individualng vznikly napad. Ukolem projektového manaZera je udrzovat
oteviené tymové prostiedi. Prostfedi, ve kterém lidé maji pocit, Ze jejich vyjadieni k véci
je vitano. Kreativita by méla byt podporovéana jak pii inovacich, tak pfi hledani feSeni ze

slepého mista (Dolezal a kol., 2016, s. 76, 77).

3.1.2  Soft skills (mékké dovednosti) projektového manaZzera

Soft skills, neboli mékké dovednosti, fadime do oblasti lidského chovani, jsou znamé
jako interpersonalni dovednosti. Tyto dovednosti jsou nejvice vyzadovany u manazerskych
a obchodnich pozic. Pro zaméstnance na odbornych pozicich nebo v délnickych profesich
nejsou tolik dilezité. Mékké dovednosti jsou soucdsti pozadavkil firem pfevazné na pozice
manazerd. Jedna se o odbornou zptsobilost neboli kompetenci vykonavat ur¢itou pracovni

vvvvvv

(Management Mania, 2016).
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3.1.2.1 Vidcovské schopnosti

Vsichni manazefi, nejen projektovi, jsou bez vyjimky vidci. Jakmile maji v tymu
vice nez jednoho clovéka, je potfeba vedeni. ManaZer musi tym motivovat, inspirovat
a presvédcit, aby ho nésledoval. Vést znamena podnécovat a inspirovat jednotlivce i tymy,
aby se snazili dosahnout vytyCenych cila. Efektivita tymu zavisi na kvalit¢ vidc¢ich
schopnosti manazera. Projektovy manazer je osoba, kterd veli; urcuje, jakym smérem se
vydat a musi zajistit, aby vSichni v jeho tymu tento smér nasledovali (Armstrong, 1995,
s. 156).

Vidcovské schopnosti jsou jednim z pozadavkil na pozici projektového manazera,
nicméné nezaruc¢i uspeéch. Je nutné si uvédomit, ze lidé nejsou stroje a s kazdym clenem
tymu se musi pracovat individualné. Vedeni tymu znamena vyvolat pocit diveéry. Tym od
dobrého lidra oCekava uspokojeni svych potieb. Ocekava, Ze bude spliiovat vytycené cile
atéchto cili bude dosaZeno co mozno nejefektivn&jsi cestou. Ukolem viidce je tyto
efektivni cesty lidem poskytnou. Vudci kontroluji vysledky a musi je umét argumentovat,
tymu vysvétlit a dat jim vyznam. Vidcei se snazi tym motivovat k tymové spolupraci
a ukazat jim, Ze spoluprace je efektivnéjsi nez roztiisténost v tymu (Dolezal a kol., 2016,
s. 352, 353).

Vidcovstvi je styl vedeni lidi. Manazer, ktery vede vid¢im stylem, zdlraziuje
nasledovani urcité vize a stavi na svych schopnostech tym stimulovat, inspirovat, vést
a motivovat ho pravé prostfednictvim uréovani sméru a vize. Toto vedeni vyzaduje, aby se
lidé v tymu s vizi ztotoznili a sami se chtéli podilet na splnéni cilii. Lidé, ktefi vedou timto
stylem, jsou tymem ndasledovany dobrovolné a chtéji tohoto viidce nasledovat. Vidce
nechava lidem urcitou volnost v rozhodovani a tim dava najevo svou diivéru v né. Je proto
dalezité, aby v tymu byli lidé, ktefi jsou schopni tuto samostatnost vyuzit a volnost

nezneuzivat (Management Mania, 2016).

3.1.2.2 Motivace a zainteresovanost

»Motivace je to, co nuti lidi jednat nebo chovat se tak, jak jednaji nebo se chovaji‘
(Armstrong, 1995, s. 190). Motivace jsou potieby, které existuji unas vSech. Kdyz tyto
potfeby nejsou uspokojeny, stanovujeme si cile, védomée nebo nevédomé a chovame se tak,

abychom stanoveného cile Uspésné dosahli. VétSina manazerd se snazi motivovat na
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zaklad¢ svych zkuSenosti a ptfedpokladi budouciho chovani, neuvédomuji si, ze

vvvvvv

vvvvvv

., Chceme-li, aby se nékdo v néjakém okamziku néjak choval, musime zaridit, aby
v daném okamziku mél dobry pocit z toho, zZe se tak chovad, a Spatny z toho, kdyby se tak
nechoval“ (Dolezal a kol., 2016, s. 362). Vudci osobnosti musi komunikovat s tymem tak,
aby méli dobry pocit z prace, kterou odvadi, nebo Spatny, kdyz d¢laji néco, co se
neocekava. To je uméni motivace. Dobfe pojmenovat véci a dat jim vyznam je uméni
komunikacnich dovednosti. Lidé vtymu mohou zazit frustraci ¢i znepokojeni, ato
z diivodu piekazky. VEtsSinou se jedna o piekazky v pracovnim systému nebo nesouhlas
s firemni strukturou ¢i strategii firmy, nefunkénich néstroji nebo nevhodného pracovniho
prostiedi.

»Dal§imi ddleZitymi pojmy v oblasti pracovni motivace jsou hodnoty, stimul,
piesvédceni a o¢ekavani:
% hodnota je to, co je pro jedince diilezité, co odpovida jeho potrebam;
% stimul je vnejsi podnet, pobidka, ktera prichazi z okoli;
% presvédceni je néco, cemu o sobé a o svéte kolem nas clovek véri;
% olekdvani je presvédceni o tom, jaka skutecnost v budoucnu nastane

(Dolezal a kol., 2016, s. 362).

3.1.2.3 Orientace na vysledky

Pred zafatkem projektu je nutné, aby manaZer projektového tymu védél, jaké
vysledky ocekava. Nejen z projektového hlediska, ale 1v oblasti pocith. Nestaci splnit
ocekavané hodnoty, je nutné splnit ¢i piekrocit ocekavani zainteresovanych osob. Je
znamo, ze splnéni 80 % hodnoty produktu, okoli oceni pouze z 20 %. Ptistup k projektu,
zpusob feseni konfliktd, dobra argumentace, znalost potfeb tymu a vSech zainteresovanych
stran je ocetiovano ze zbylych 80 %. Vysledky, kterych manaZeti dosahuji, maji obecné
tvrdé a meékké aspekty. Tvrdym aspektim pfifazujeme napiiklad financni vysledek
projektu, mnozstvi odvedené projektové prace, néco, co lze vyjadrit kvantitativné. Mckkeé
aspekty souvisi s vnimanim a pocitovanim vysledku lidmi. Tyto pocity miizeme dé¢lit na

Spatné, neutralni a dobré. K tomu pomdahd manazerova schopnost empatie, vcitit se do
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zainteresované strany. Chybi-li manazerovi dostatek empatie, snaha piekrocit ocekavani se
muze stoCit jinam. Jedna se o dovednost, ktera lze naucit a v zdjmu dobrych vysledk je to

nutné (Dolezal a kol., 2016, s. 385).

3.1.2.4 Konflikty a jejich FeSeni

Konfliktim se nevyhne zadny projektovy tym. Pfichdzi nevyhnutelné, je to dano tim,
ze potieby a zajmy skupin ¢i jednotlivcll uvniti tymu, nejsou spolu vzdy v souladu. Bylo
by nepfirozené a vycerpavajici, pokud by v tymu panovala véénd shoda. Pritomnost
konfliktu 1ze povazovat za dobrou véc (Armstrong, 1995, s. 57).

Vyzkumy prokazuji, ze manazefi se vénuji z 2040 % svého casu pravé konfliktim
a jejich feseni. Pokud je vysledkem této Cinnosti produkce, svéd¢i to o spravném usili.
Pokud vysledek neni produkce, jedna se pro firmu o pfimou ztratu. Mluvime-li o pfimé
ztraté, musime piipocist 1 nepfimé ztraty napi. nizkd uroven spoluprace, klesajici vykon
tymu ¢i jednotlivel. Je to zplsobeno neproduktivnim feSenim konfliktii (Dolezal a kol.,
2016, s. 390).

Pfi feSeni problému je duilezité pouzivat analyticky (logicky) a tvuréi (kreativni)
pfistup. Analyticky pfistup fesi konflikty na zaklad€ fakth a zajiStuje jasnou definici. Je
konvergentni, pohybuje se od jedné véci k druhé, kterd z ni vyplyva. Jedna se o uvazovani,
kdy se jeden usudek odvozuje z druhého, kone¢nym vysledkem jsou poté spravné zavery.

Tvurci piistup 1épe odpovida pozadavkiim méniciho se prostfedi a ochranuje fesSitele
pted stereotypnim feSenim. Hled4 odlisnosti, pfina$i nové néapady, fesi problémy novymi
pfistupy, zkouma i to nejméné pravdépodobné, nezabyva se logickymi ndvaznostmi
aumyslné¢ od nich odbihd. Pro manazery, kterym ¢ini kreativni mySleni potize, byla
vyvinuta fada kreativnich technik, které pomahaji k pfekonani tohoto problému. Mezi
nejCastéji uzivané patii brainstorming (brain = mozek, storm = bouie), brainwriting
(anonymita nazort a navrhl), synektika (spojovéani zdanlivé nesouvisejicich elementt),
think tank (z&sobarna napadi) a delfska technika neboli kladeni otazek skupiné odbornikii
(Bélohlavek, Kostan, & Sulet, 2001, s. 568, 569, 572, 573, 576).

3.1.2.5 Sebekontrola, stres a jeho uvolnéni
Manazer, at’” uz projektovy nebo jakykoliv jiny, musi zajistit skutecné piijemné,

kreativni a produktivni prostfedi. Pro zajisténi, takového prostfedi musi zacit sdm u sebe.
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Manazer je ten, kdo vede afidi a pouze motivovany manazer je schopen ziskdvat a vést
ostatni. Proto je nutné, aby umél utidit sam sebe. Pokud je toho schopen, ufidi i ostatni.

Za sebekontrolu a jeji praktické uplatnéni v praci i v zivoté jednotlivych ¢lent tymu
odpovida projektovy manazer. Ztrata sebekontroly miize vést ke zvySeni stresu, jedna se
napiiklad o nadmérnou uroven zatéze, kterou jedinec piestava zvladat (Dolezal a kol.,
2016, s. 399, 401).

Manazeti pracuji Casto pod velkym tlakem, v pfiméfené mife je to normadlni
atlak slouzi jako zddouci motivacni sila. Vylucuje adrenalin a vyborné koncentruje
pozornost. Pokud nadmérné€ vzroste, muize zacit ptisobit jako demotivacni efekt.

v

Mezi hlavni pfi€iny stresu patfi:

% Pracovni podminky & Vztahy s kolegy

. P o e

% Pracovni pretizeni % Jistoty zaméstnani

¢ Nejasnost role ¢ Nedostatek postaveni

s Vnitrni konflikt role ¢ Pocity tkajici se pracovniho
% Odpovédnost za podrizené zarazeni nebo kariéry

% Odpovédnost za vysledky s Vliv organizace

< Zmeény & Vnejsi tlaky

& Vztahy s podrizenymi
(Michael, Armstrong, 1995, s. 278, 279)

Prevenci proti stresu je byt proaktivni, rozhodovat se dle své volby. Davat pfednost
dalezitym vécem. Nedilezité véci by nemély stat v popredi manazerského ani osobniho
zivota. Snazit se pochopit a potom byt pochopen. Vytvaret synergii mezi jednotlivci

v tymu, ale 1 mezi Zivotnimi rolemi a podobné (Dolezal a kol., 2016, s. 402, 403).

3.1.2.6 Komunikac¢ni dovednosti

Dilezitou dovednosti projektového manazera jsou komunikaéni dovednosti. Ocekava
se od n¢j, Ze bude umét vysvétlit tymu, jakych cili je tfeba dosahnout a bude pifi tom
pouzivat jasny a srozumitelny jazyk, kterému rozumi vSechny zainteresované strany,

véetné zadavatele (sponzora) projektu. Dobry manazer, nejen ten projektovy, musi vycitit,
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zda sd€leni, které vyslal do skupiny je srozumitelné. Polozenim zpétnych dotazii musi
oveftit, zda lidé porozuméli sdéleni a védi, co se od nich ¢eka.

~Komunikace je prenos vzdjemného porozumeéni pomoci symboli* (Donnelly,
Gibson, & Ivancevich, 1997, s. 507). Lze fici, ze pokud vysledkem pomoci pienosu
verbalnich nebo neverbalnich symboli neni porozuméni, nejde o komunikaci. Komunikace
vychdzi z toho, ze jedinec nebo skupina potiebuje predat informaci ¢i zpravy okoli. Pro
pfedani zpravy jinému jedinci ¢i tymu, je potieba toto sdéleni zakodovat a poslat dal
pomoci verbalnich, neverbdlnich nebo pisemnych prostfedki. Jednd se o kandly nebo
média, které jsou nositelem sdéleni. Jde o osobni komunikaci v podobé meetingli, emaili,
telefonnich hovord, riznych prohlaseni a podobné. Sdé€leni je ptfijemcem dekddovano.
Prostfednictvim svych smysli si piijemce prevadi informace ¢i zpravy do smysluplné
formy. Pomoci kyvnuti hlavy ¢i jinou formou, které fikame zpétnd vazba, da piijemce
najevo, zda sdéleni porozumél. Diky zmatku C¢i roztrzitosti mize byt sdéleni zkresleno
nebo pozménéno (Donnelly, Gibson, & Ivancevich, 1997, s. 507, 508).

Neverbalni komunikace

Mimo tstnich projevli miize mluvéi mnoho vyjadfit i vyrazy obliceje, gesty, pohyby
(kinetika) nebo fyzickym kontaktem s druhou osobou, postavenim vi¢i druhé osobé
¢i postojem téla (proxemika). Jedna se o o¢ni kontakt, dotek ruky na lokti nebo mirnym
predklonem k mluvéimu. Vztah lidi je Casto vyjadfovan jejich vzajemnym postojem,;
ptatele stoji vétSinou blizko sebe, zatimco osoby, které se neznaji, maji mezi sebou vétsi
odstup. Pro vedouci pracovniky ma tato komunikace dvoji vyznam. Za prvé mohou poznat
pocity osoby, s niz jednaji a za druhé mohou ovlivnit sva gesta a vyrazy tak, Ze vytvoii

u druhé osoby pozitivni dojem (Bélohlavek, Kostan, & Sulet, 2001, s. 476, 477).

3.1.2.7 Osobnost projektového manaZera

Projektovy manazer obsazuje jednotlivé pozice v projektu, koordinuje ukoly,
finalizuje, predava projekt sponzorovi (odbérateli) a administrativné zpracovava projekt az
do samého konce. Ke zvladnuti téchto ¢innosti se pfedpoklada, Ze projektovy manazer ma
kvalifikaci a schopnost odborné¢ vést projekt, umi fidit procesy, ma vztah k lidem, umi
motivovat a vést. Ma analytické i syntetické znalosti (proces uvazovani usilujici
o rekonstrukci udalosti), které potfebuje pro hodnoceni skute¢ného stavu projektu proti

planu, k u¢inéni z&vera s ohledem na rizika, které mohou nastat. Ocekava se od né&j, Ze

22



krom¢ standardnich tkona jako je planovani, koordinace projektového tymu, jejich
kontroly, feSeni konfliktl, vedeni a jiné, bude fesit spoustu nestandardnich situaci, které
nastavaji neoc¢ekavané nebo jsou dasledek ptisobeni rizikovych zmén a faktort. Projektovy
manazer musi spliiovat nejen kvalifikaci a mit potiebné zkuSenosti, ale jeho pozice
vyzaduje 1 zna¢nou davku talentu. Piedpoklad, Zze dotycny bude uspéSny projektovy
manazer, spociva v jeho schopnostech, navycich i osobnich charakteristikach (Svozilova,

2016, s. 372).

wewvr

& manazerské schopnosti;

& strategické mysleni;

¢ vyjednavaci schopnosti;

¢ schopnosti spravné nastavit priority;

s schopnosti rozvijet mezilidské vztahy;

& alespon vseobecnou znalost hospodarského sektoru, v némz puisobi;

s prehled v technologiich uzZivanych pro realizace projektu, vcetné software pro

Fizeni projektu “ (Svozilova, 2016, s. 373).

Uspé&sny projektovy manaZer je osoba, kterda ma dostatek zkuSenosti v urditém
odvétvi nebo technologiich. Vi, jak funguji spolecnosti, umi fidit lidi a v neformalnich
vztazich ma dostate¢nou autoritu. Nepodstupuje nepfiméfena rizika, ma energii a motivaci
dovést 1 slozity projekt k GispéSnému cili. Mé& dobré zdravotni pfedpoklady pro snaSeni

vSech naroki povolani a dostatek fyzickych sil. Na tspéchu se téz podili jeho osobnost.

Mezi vlastnosti, které se mohou podilet na jeho uspéchu, patfi:

*0

s, schopnosti vytvaret vize a podminky pro jejich pochopeni;

¢ flexibilita a prizpiisobivost, ale zaroven cestnost a ditvéryhodnost;
¢ iniciativni a energicky pristup k reseni problémui;

¢ zdrava agresivita, odvaha, sebediivera a schopnost vyjadrovani;
¢ organizovanost v osobnich zaleZitostech i v pracovnich postupech,

& analyticke i syntetické schopnosti pro hledani alternativ reseni;
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3.2

7

% ochota prijmout odpovédnost za rozhodnuti, schopnost vést a nadchnout cleny

kreativita a Siroké spektrum zdajmii, zvidavost, schopnosti uceni se a zvySovani

*
°e

pripravenosti;
7/

% schopnost stanoveni priorit, orientace na vysledek a celkové reseni “ (Svozilova,

2016, s. 375, 376).

Byznys analyza

V poslednich dvou desetiletich se vyvinula disciplina byznys analyza, kterd
pfinasi spole¢nostem velky piinos tim, ze zajisti soulad mezi feSenim byznys
potfebami a feSenim byznys zmén. Rozsah feSeni byva mnohem SirS§i nez pouze
vyvoj novych nebo vylepSenych informacnich systémia, zahrnuje zmény
organiza¢nich struktur, firemnich procest, novych definic roli, definice byznys
pravidel, zmény v dovednosti lidi apod.

Spolecnosti zjistili, Ze rozvoj informacnich systémil je fizen byznys potfebami
a zaroven, Ze implementace IT systémi je provdzena potfebnymi byznys zménami.
PoZadavky na IT systém musi byt pfesné definovany a funkcionality musi byt
dasledné popsany. To je ukol byznys analytika, ktery identifikuje problémy, hleda
jejich kotfenové pticiny, navrhuje feSeni a zajist'uje soulad s potfebami organizace.

Byznys analyza lezi mezi strategickou analyzou a analyzou IT systém.
Strategicka analyza se odehrava na strané managementu, kterou byznys analytici
mohou podporovat srovnanim vykonnosti oproti konkurenci, srovnanim portfolia
produkt apod. Aby prace byznys analytikil vedla smérem k naplnéni této strategie,
musi mit ke strategické analyze pfistup a musi ji pochopit. Analyza IT systému je
spojend s roli systémového analytika. Ten popisuje pomoci technik modelovani dat,
procest a funkci pozadavky na software, které definuji pfesné, jaka data bude
informacni systém zpracovavat, jak je bude zaznamenavat ajak bude fungovat
uzivatelské rozhrani. Byznys analytik je zodpovédny za zvazeni vSech byznys
moznosti, jakym zpusobem fteSit konkrétni problém nebo pftilezitost. Musi

prozkoumat byznys systém, ktery je potieba zlepsSit. Byznys analytik se zaméfuje na
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identifikaci byznys potieb, doporuceni a navrh taktiky, ktera naplni strategii a byznys
cile.

Roli byznys analytika lze chapat jako poradni roli, ma odpovédnost za analyzu
byznys situaci, identifikuje a hodnoti moznosti pro zlepseni byznys systémi,
rozpracovava a definuje pozadavky, zajiStuje Ucinnou implementaci a vyuzivani

informacnich systému v souladu s potiebami byznysu (ManagementNews, 2016).

3.3 Agilni pristup
,,Neni to ten nejsilnéjsi, kdo prezije, ani ten nejinteligentnéjsi, ale ten, kdo se
dokaze nejlépe prizpiisobit“ (Charles Darwin).
Agilni pfistup je znam jiz nékolik let, ale oficidlné zacal vytvotenim ,,Agilniho
manifestu® (Beck, 2001; Fowler a Highsmith, 2001) v tnoru 2001. Tento dokument
byl pojmenovan dle toho, ¢im se metodici zabyvali, a poskytl seznam, ktery obsahuje

prohlaseni o hodnotach:

,.Ctyfi hlavni vyroky ,,Agilniho manifestu* jsou nasledujici:
% Jednotlivci a interakce pred procesy a ndstroji.

s Fungujici software pred vycerpdvajici dokumentact.

X/
°

Spoluprdce se zakaznikem pred vyjednavani o smlouve.

% Reagovani na zmény pred dodrzovanim planu* (Mike Cohn, 2016, s. 21).

Agilni manifest poskytuje zdklad pro vyvoj softwaru iterativné a inkrementalné.
Agilni projekty se mohou Uc€inné pfizpisobit zménam a vyrdbét produkty bez
dlouhodobého planovani. Agilni ptistupy jsou iterativni, inkrementalni, samoorganizované,
adaptivni, neformdlni, komunikativni, odvazné a daveéryhodné.

Uméni agilni praxe spociva ve schopnosti rychle reagovat na zmény. Tato rychlost
muze byt faktor, ktery urcuje uspéch nebo netspéch dynamického podnikani. Agilita ma
zasadni roli ve vSech castech podnikani. Jedna se o uzké propojeni vSech obchodnich
funkci s odpovidajicimi softwarovymi systémy. Agilni komplexni pfistup v podnikani
zahrnuje rozsahlé uvahy o lidech, procesech, technologiich a penézich, vné 1 mimo podnik

a celkové pfindsi agilni hodnotu pro podnikani (Unhelkar, 2013, s. 3, 4, 23).
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., Pripravit spolehlivy projektovy plan vyzaduje, aby byla splnéna jedna nutna
podminka: kvalitni (mj. uplné) zadani a znalost technologie. Pokud jedno ¢i druhé schazi,
neni se pri planovani o co oprit — a plan jako takovy prichdzi vnivec. Tento hendikep resi
agilni projektové rizeni. Dodavatel i zdkaznik musi mit dostatecné znalosti, dovednosti
a zkuSenosti, aby mohl byt ,, agile* projekt uspesny “ (Dolezal a kol., 2016, s. 307).

Agiln¢ fizeny projekt je velmi Casto zahajovéan s pfedstavou, kterd neni ucelend,
nemd konkrétni podobu kone¢ného produktu, pozadavky jsou béhem implementace
ménény a dopliiovadny. Na zacitku projektu nelze jednozna¢né fici, na ¢em bude
projektovy tym konkrétné pracovat. Agilni projekt musi mit od zac¢atku stanoveny ramec
pracnosti a Casu. Cilem agility je, aby zdkaznik ziskal co nejvys$si ptidanou hodnotu.
V nékterych ptipadech je nutné zaménit hotovou praci kvili zmén€ pozadavkl. V agilné
fizeném projektu jsou uplatinovany jiz vyse zminéné procesy.

¢ Inkrementalni davky — produkty jsou dodavany postupné, formou
jednotlivych pfirtstkd. Projektovy tym se soustiedi vzdy jen na malou cast
celkového rozsahu projektu. Minimalizuje se tak mnoZstvi rozdélané prace
a ¢asti jsou rychleji dokoncovany. Kazda ¢ast predstavuje samostatnou funkéni
jednotku.

¢ Iterativni postupy — projekt je rozfazovan do stejn¢ dlouhych ¢asovych useki.
Iterace jsou rozdéleny do inkrementd, které 1ze dodat v ramci jednoho ¢asového
useku.

% Multifunkéni tym — v agilnim pfistupu se vyzaduje uzka spoluprace mezi
vSemi Cleny tymu. Pfi vyvoji agiln€ je nutné, aby testetfi vytvaieli testovaci
scénare jiz pii programovani aplikace. Dfive vedené projekty tzv. ,,vodopadem*
byly testovany az po piedani kompletniho kodu aplikace.

% Zapojeni zakaznika/byznysu — v projektech se ocekava velké mnozstvi zmén,
proto je nezbytné prubézn¢ upiesiovat pozadavky. Zakaznik musi byt po celou
dobu projektu dostupny a pravidelné poskytovat zpétnou vazbu projektovému
tymu.

% Pravidelna revize pozadavki — v agilnim pfistupu jsou nutné pravidelné
mechanismy, zajist'ujici zpétnou vazbu mezi projektovym tymem a sponzorem.

Jsou tak podchyceny nové pozadavky.
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s Agilni chovani — od c¢leni se oCekava aktivni pristup k zadanym ukoltim,
aktivni rozebirani ukoll a snaha dodat je co nejlépe. Ocekava se urcita osobni

vyzralost danych lidi (Dolezal a kol., 2016 s. 311, 313).

»Slovnik Merriam Wesbster definuje vyraz agilni nasledovné:
% wznacujici se pripravenosti a schopnosti rychlého pohybu,

% majici vynalézavy a prizpiisobivy charakter*.

Rizeni projektu agilné vyzaduje schopné jedince, ktefi tento zptisob Fizeni zvladnou.
Toto fizeni nelze uplatnit obecné na vSech projektech ¢i tymech. Uplatituje se v oblasti
software nebo v oblastech, kde se jednd o siln€ inovacni projekty. Dochdzi k pribéznym
korekcim a napadiim, které jsou pribézn¢ komunikovany se zdkaznikem. Oproti tradicnim
postupiim se jednd o soucinnost zdkaznika s dodavatelem, aktivity po celou dobu projektu
jsou zameéifeny uUcelov€é na dosazeni pozadovaného vysledku. Na rozdil od tradi¢nich

postuptl se minimalizuje plytvani zdroji (ManagementMania, 2016).

3.4 Vybér zaméstnancu

Firmy maji velkou moznost vybéru, jak najit nové zaméstnance. Spousta z nich
se obraci na zprostfedkovatelské agentury, které dokdzi rychle a efektivné najit
zaméstnance na specifické pozice. Nebo se snaZi najit zaméstnance sami prostiednictvim
riznych kanald. NejCastéji inzeruji volna pracovni mista na internetovych portalech.
Dal$im oblibenym zplsobem je osloveni svych zaméstnanci a nabidnuti odmény
za doporuceni kandidata. Vyhledavani a vybér kvalitniho zaméstnance je naro¢ny ukol,
ktery v ptipad¢ uspéchu ma pro firmu pfinos a obohaceni. V opacném piipadé firma

vynalozi usili a ndklady, které ptinesou zklamani.

3.4.1 Ziskavani zaméstnanci

»Stuffing” neboli formovani podnikové pracovni sily je dilezitd faze v kazdé
spolecnosti, dochédzi pti ni k ziskavani zamé&stnanc. Hlavnim cilem je pfildkat nejlepsi
uchazece o volna pracovni mista. Na zacatku procesu je nutné zamyslet se nad povahou

obsazované¢ho pracovniho mista, jednd se o analyzu pracovnich potfeb. Postupné se
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zkouma povaha pracovnich ukolt, které jsou soucasti pracovniho mista. Dale se zkoumaji
dovednosti, schopnosti a odpovédnosti, které musi kandidat na obsazované misto spliiovat,
aby mohl byt na tomto misté uspésny. Na zéklad¢ této specifikace manazeti rozhoduji, jaké
lidi je tfeba ziskat. Mezi nejpouzivanéjsi metodu analyzy pracovnich mist patii funkéni
analyza.
,Funkéni analyza pracovnich mist se zaméfuje na Ctyti dimenze kazdého pracovniho

mista:

s Co pracovnik deéla s informacemi, lidmi a vécmi.

s Jaké metody a postupy pracovnik pouziva.

s Jaké stroje, ndstroje a zarizeni pracovnik pouzivd.

X/
o

Jaky material, jaké vyrobky, predmeéty ¢i sluzby pracovnik produkuje “.

Funk¢ni analyza je nejpouzivanéjsi systematickou metodou analyzy pracovnich mist
a je Casto podkladem pro zpracovani nejriiznéjSich katalogii zaméstnani® (Donnelly,

Gibson, & Ivancevich, 1997, s. 551, 552).

Armstrong (2007, s. 327) ve své knize uvadi tfi faze pro ziskdvani a vybér
pracovnikd:
 ,definovani pozadavki — pfiprava popist a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o pozadavcich a podminkach zaméstnani;
% prilakani uchaze¢i — prozkoumani a vyhodnoceni riznych zdroji uchazeca
uvnitf podniku i mimo n¢j, inzerovani, vyuZiti agentur a poradct;
¢ vybirani uchazeci — tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazect,
assessment centra, nabizeni zamé&stnani, ziskdvani referenci, pfiprava pracovni

smlouvy.*

Bélohlavek, Kostan, & Sulef (2001, s. 363) uvadi, Ze proces ziskavani pracovniki od
zaji$téni potieby obsadit pracovni misto, az po pfijeti nového pracovnika, lze rozdélit do
n¢kolika fazi:

% Rozhodnuti — potieba ziskat nového pracovnika vznikd v rozporu reality

s pozadavky planu. Jedna se bud’ o oblast kvantitativni (pocet pracovnikll) nebo
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kvalitativni (chybé&jici znalosti, dovednosti, zkuSenosti). Miuze se jednat

o uvolnéni mista v dané spolecnosti.

X/
°

Pracovni specifikace — popis naroki na pracovni pozici.

%

» Plan naboru — jednd se o ak¢ni plan, ktery stanovuje téz vysi financnich
nakladi, je vném zaznamenam pocet hledanych uchazecl, pocet naboraia,
komunikaéni kanaly ¢i zdroje hledani zaméstnancii (externi nebo interni trh
prace).

% SiFeni informaci — skrz pracovniky firmy, sdélovacich prostiedkii atd.

% Shromazdéni nabidek — jednd se o shromézdéni a vyfazeni nepfijatelnych
uchazecl, mize se jednat o vyfazeni z divodu véku, vzdélani atd.

% Pozvani — po vyfazeni je nutné pozvat vhodné uchazece k ustnimu pohovoru.

++ Kontakt s potencialnim uchazeem — na zaklad¢ vzajemné vymény informaci
mezi uchazeem a pracovnikem, ktery je ndborem povéien. Poté se potencidlni
uchazec rozhoduje o pfijeti ¢i nepfijeti nabizené prace.

s Vybér vhodnych uchazec¢i — pokud je pocet uchazecl vyssi nez pocet
nabizenych mist ve firmé.

% Sestaveni nabidky — po vzdjemné domluvé dochdzi k sestaveni pracovni
nabidky.

¢ Rozhodnuti uchazece — nasleduje rozhodnuti uchazece, zda nabidku pfijmout

a nastoupit do firmy.

% Prijeti pracovnika — vysledek UispéSné naborové kampané.

3.4.2 Zdroje uchazeci
Nejprve je potieba pfemyslet o internich zdrojich zaméstnanci. Pokud ve firmé neni
vhodny uchazec¢, pak hlavni zdroj potencidlnich uchazecl je inzerce, internet a externi

vyhledavaci a zprostfedkovatelské sluzby.

Inzerce
Inzerce je jednou z nej€astéjSich metod ptilakani uchazeci. Firma, kterd chce obsadit
volnou pracovni pozici, musi zvazit, co je pro ni vyhodnéjsi. Zda inzerovat samostatné

nebo pouzit zprostiedkovatelskou agenturu ¢i poradenskou spolecnost specializovanou na
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ziskavani uchazeclti. Vybér by firma méla zvazit na zéklad¢ nakladt a pravdépodobnosti,
s jakou rychlosti ziska dobré uchazece.
,,Cilem inzerovani by m¢lo byt:
¢ upoutat pozornost — inzerat musi byt v usili o zdajem potencialnich uchazec
konkurenceschopnéjsi nez inzeraty jinych zaméstnavatelii,
< wytvdiet a udriovat zdjem — informaci o pracovnim misté, podniku, podminkach
zameéstnani a pozadované kvalifikaci musi inzerat sdelovat atraktivnim
a zajimavym zpiisobem;
s stimulovat akci — poselstvi inzerdtu musi byt sdeleno zpiisobem, ktery upoutd
nejen oci, ale také priméje lidi precist inzerat az do konce a bude mit

v o ¢

za nasledek dostatecny pocet odpovedi od vhodnych uchazecii” (Armstrong,
2007, s. 333).
v tiSténych periodikach, ve specializovanych tiskovindch zamétfenych na ndborovou
inzerci, naborovych agenturach, univerzitnich a Skolnich kariérovych stfediscich,
v rozhlase, televizi ¢i internetovych strankach nebo burzach prace. Je nutné posoudit
vhodnost inzerovani pro jednotlivd volna pracovni mista a uvazovat nad rGznymi
variantami. Zda je vhodné kandidaty hledat pouze v ur€itych geografickych lokalitach
nebo zda budou kandidati ochotni za praci cestovat. Je nutné brat ohled na to, kde lidé
s urcitou kvalifikaci hledaji inzeraty, zda vySe platu, kterou firma nabizi, je schopna
pfildkat kandidata do dané oblasti. Neni proto vhodné omezit inzerci pouze na oblast,
ve které se spolecnost nachdzi. Kvalitni kandidati, kteti budou ochotni se prest€hovat
do dané¢ oblasti, se mohou vyskytnout i mimo tyto hranice (Foot, Hook, 2002, s. 69).
Online inzerce
Online inzerce patii mezi nejvyhleddavanéj$i metodu pii vyhledavani pracovnikli na
volné pozice. Spolecnosti se snazi pracovniky pfes pocitacové sité¢ prildkat, tridit,
klasifikovat, vybirat, nabizet zaméestnani nebo uchazece odmitat. Tato metoda Setii firme
naklady, zaroven se mizou firmy skrz internet prezentovat a ukazovat svoji atraktivitu,
jako pracovisté, kde je dobré pracovat. Uchazec¢im mohou poskytnout mnohem vice
informaci a aktualizovat je online. Industrial Relations Services (IRS, 2004a) uvedlo, ze

internet je podstatnou soucasti ziskavani pracovnikl. Internet a email je vyuzivan
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v komunikaci suchaze¢i o zaméstnani. Postupy spojené se ziskdvanim, vybérem a
pfijimanim pracovnikii se o né& opiraji. Firmy téz inzeruji na svych domovskych
internetovych strankach (Armstrong, 2007, s. 38).

Zprostiedkovatelské agentury

Bélohlavek, Kostan, & Sulef (2001, s. 364) uvadi, Ze headhuntig (lov hlav) se
roz§ifuje ze zahrani¢i ik nam. Jednd se o prosperujici poradenské firmy, vyhledavajici
mimoiradné nadané pracovniky. Snazi se jim nabidnout ldkavé podminky a pietahuji je ze
stavajicich zaméstnani ke svym klientim. Dochdzi tim k vétsi dynamice na trhu préce.
Spojuji vykonné jedince a prosperujici firmy. Podle Armstronga (2007, s. 340) 1ze najit
fadu pozitivnich argumentd, pro¢ maji firmy volit pomoc externich sluzeb.
Zprostiedkovatelské spole¢nosti mohou pomahat s predvybérem uchazect. Tyto firmy jsou
sice drahé, ale obvykle efektivni a rychlé. Agentury si Gc¢tuji poplatek ve vysi asi patnacti
procent ro¢niho platu. Je ¢asty problém najit agenturu, kterd vyhovuje potfebam zadavatele
za rozumnou cenu. Stdva se, ze 1 agentury nabidnou nevyhovujici uchazece, toto riziko

muzou zadavatelé snizit, pokud jasné specifikuji své pozadavky.

3.4.3 Vybér zaméstnanci

Bélohlavek, Kostan, & Sulef (2001, s. 366) uvadi, ze vybér je predeviim vylou¢eni
uchazecu, ktefi nejsou schopni vykonavat danou pozici — eliminace chyby 1. druhu. Jedna
se o dobu, kdy na pracovnim trhu bylo velké mnoZstvi uchazecl a vybérové fizeni bylo
mén¢ narocné. Dnes si firmy nemohou dovolit ztratit lidsky potencial a brani se tak chybé
2. druhu, ktera vzniké nepfijetim schopného uchazece. Firmy se mohou zamé&fit na vybér
uchazecl z internich fad nebo z externich zdrojii. Pokud voli interniho zaméstnance, ma to
pro firmu vyhody. Zaméstnanec si osvojil hodnoty firmy a dobie se v nich orientuje. Po
dobu stravenou ve firme se jiz projevil a je tedy jasné, co od n¢j ocekévat. Jedna z nevyhod
je firemni slepota. Tou naopak netrpi externi zaméstnanec, ktery do firmy vnese novou

energii a nové prvky z jiného zaméstnani.
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,»Sber a vyhodnocovani informaci v souvislosti s realizaci vybérového procesu muze
byt provadén mnoha zptsoby. Nejbéznéjsi uzivané metody jsou:

X/

¢ predvyber z informaci v Zadostech a Zivotopisech
* pohovor
> testy
¢ Zddosti rozsirené a zivotopisnou cast
& assessment centre (diagnosticky vycvikovy program)
s reference” (Foot, Hook, 2002, s. 83, 84).

Predvybér

V ptipadé, Ze je naborova kampan uspesna, sejde se tolik odpoveédi, ze neni mozné
provést nasledné osobni pohovory se v§emi kandidaty. V tomto piipad¢ je nutnd redukce
na zvladnutelny pocet neboli pfedvybér. Jednd se o vybérovou proceduru na zakladé
doslych pisemnych informaci zaslanych uchazeci. Aby se spolecnosti vyvarovaly
nezadoucimu ovlivnéni na zaklad¢ informaci ziskanych od uchazect, je dobré informace
ohodnotit a vytvofit si pozndmky podle relevantnich vybérovych kritérii. Pokud si firmy
sestavi seznam nejvhodnéjSich uchazect, dle zvolenych kritérii, mohou velmi dobfte
eliminovat neuvédomélé predsudky. Pfi vybéru hraje vyznamnou roli specifikace
pracovniho mista. Kandidati uchézejici se o pracovni misto by méli byt posuzovani dle
poZadovanych dovednosti a znalosti uvedenych v této specifikaci a tam kde je to mozné
dle osobnich kvalit. Clovék povéfeny predvybérem by si mél poznamenat, jaké pozadavky
specifikace pracovniho mista uchaze¢ spliiuje a kde mu pozadované dovednosti a znalosti
chybi (Foot, Hook, 2002, s. 85). Podle Armstronga (2007, s. 343), pfijatelni uchazeci maji
projit dal§im sitem a maji se tiidit tak, aby vznikl pfijateln¢ velky soubor uchazect, které
personalista a manazer pozve k osobnimu pohovoru. Idedlni pocet uchazeci, by se mél
pohybovat mezi ¢tyfmi a osmi. Méné&, neZ ¢tyfi uchaze€i umoziuji relativné malou volbu.
Firmy mohou byt k této situaci pfinuceni v piipadé, ze pocet odpoveédi vhodnych uchazech
je nedostatecny. V piipadé, Ze bude vice neZ osm uchazect, firma vynalozi spoustu ¢asu na

pohovory a je zde nebezpeci nepiehlednosti a snizeni efektivnosti rozhodovani.
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Pohovory

Vybérovy pohovor je k vybéru uchazecii pouzivan nejcastéji. V pohovorech miizou
byt zna¢né rozdily. Bud’ muze slouzit jako efektivni, pfesny nastroj, ktery urci nedostatky
uchazece nebo muze mit téz velmi nizkou hodnotu. Tazatelé se pii pohovoru casto
dopousteji chyb. Rychle se rozhodnou a poté akceptuji pouze ty informace, které potvrzuji
jejich rozhodnuti. Na zaklad€ neverbalniho chovani uchazece, jako je o¢ni kontakt, pohyb
hlavy, vyraz tvare, si tazatel rychle utvoii dojem. Mohou posuzovat osobnost uchazece,
ane jeho dovednosti. D¢laji zavéry o spolehlivosti, divéryhodnosti, coz se na zaklade
pohovoru posuzovat nedd. Lépe si pamatuji pocatek a konec pohovoru a prostiedek
zapominaji. Podléhaji chybam jako je halo efekt. Nechaji se ovlivnit tim, kde uchaze¢
pracoval v minulosti nebo preferuji uchazece, ktery se jim podoba a nevsimnou si jinych
dalezitych informaci. Pro objektivnost by se méli tazatelé drzet urcitych zasad. Pohovor by
m¢el byt pfipraveny a strukturovany. Tazatel by mél mit pfipravenou osnovu a v piipadé
vyboceni by se k ni m¢l vratit. Pohovor je pro nékteré uchazece stresujici situaci, proto by
méla panovat uvolnénd atmosféra. Tazatel by si m¢l v prubéhu pohovoru zapisovat jen
objektivni tdaje. Mélo by se jednat o dialog, mluvit by mél vice uchaze¢ a tazatel ma
svymi otazkami uchazece motivovat k rozvijeni tématu. Otazky by mély byt spise
oteviené¢. U pohovoru by meély zaznit situacni otdzky typu ,Jak byste se zachoval,
kdyby...“. Maji vysokou hodnotu pro piedvidani uspeéSnosti uchazece. Ke zjisténi
mordalnich vlastnosti, motivace atd. slouzi nepiimé otdzky. Uchaze¢ by se m¢l na pohovoru
dozvédet vSe podstatné o potencidlnim zaméstnavateli. V piipad€, Ze u pohovoru je vice
tazatelll, uchazece by meli hodnotit jednotlivé a pak své vysledky porovnat (Bélohlavek,
Kostan, & Sulet, 2001, s. 371, 372).

Testy

Testy pracovni zpisobilosti se pouZivaji k ziskani validnéjSich a spolehlivéjsich
informaci o urovni inteligence. Pomoci testd zjiStujeme -charakteristiky osobnosti,
schopnosti, vlohy, ziskané¢ dovednosti a znalosti. Testy mohou byt psychologicke,
zaméteny na inteligenci a osobnost, ale také testy schopnosti.

Psychologické testy

Jednad se o nastroje méfeni, Casto se jim fika psychometrické testy, coz doslova

znamend ,,méefici dusi“. Tento test poskytuje objektivni nastroj meéteni individudlnich
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schopnosti nebo charakteristik. Pouzivaji se k pfedvidani uspésnosti uchazece na daném
pracovnim misté. Dobry test pfindsi validni udaje umoznujici spolehlivé ptredpovédi
chovani. Je zalozen na dikladném vyzkumu ptindSejici standardizovand data odvozena ze
stejného meéfeni tady reprezentativnich lidi, které bylo provedeno za ucelem ziskani
urcitého souboru ,,norem*. Jedinec je objektivné posuzovan v porovnani s normalnim nebo
primérnym vykonem skupiny.

Hlavnimi typy testli pouzivanych pti vybéru pracovniki jsou testy inteligence, testy
osobnosti a testy schopnosti.

Testy inteligence

Toplis a kol. (1991) definovali inteligenci jako ,,schopnost abstraktniho mysleni
a logického uvazovani". Testy inteligence musi byt zaloZzeny na tom, co podle né&jaké teorie
tvofi inteligenci, poté museji odvodit spoustu verbalni a neverbalnich nastroji pro méteni
riznych faktorti nebo slozek inteligence, coz vyrazné komplikuje vybér testu inteligence.
Nejlepsi test pro vybér uchazece je takovy, ktery lze uplatnit v pfipadé, Ze byl fadné
provéien z hlediska validity a je mozné vysledek testu vztdhnout k jakymsi ,,normam®,
které ukazuji, jak je uchaze¢ srovnatelny se zbytkem populace, at’ uzZ obecné ¢i s populaci
v n¢jaké specifické oblasti.

Testy osobnosti

Tyto testy se snazi posoudit osobnost uchazece. Snazi se ptedpovédét, jaké bude
pravdépodobné chovani uchazefe v néjaké roli. Diky velkému mnoZstvi teorii osobnosti,
existuje spousta typl testli osobnosti. Jedna se o dotazniky, které vypliiuje sam testovany,
ale 1 dalsi typy dotazniki, které se pokouSeji méfit zdjmy, hodnoty nebo pracovni chovani.
Mezi jednu z nejvice akceptovanych klasifikaci osobnosti patii pétifaktorovy model.

»Jak uvedli McCrae a Costa (1989), tento model definuje klicové charakteristiky
osobnosti. Tuto ,,velkou pétku®, jak to nazval Roberts (1997), tvofi:

% extroverze / introverze — spolecensky, druzny, otevieny, nesobecky, pozitivni,
hovorny a aktivni (extroverze);, nebo zdrzenlivy, chladny, odméreny, do sebe
zahledeny, skromny, nesmély, tichy, nevtiravy, mirny (introverze),;

s emocni stabilita — houzevnaty, nezdolny, nezavisly, sebejisty, uvolnény, nebo

plny obav, zavisly a spoléhajici se na jiné, nejisty, nervozni;
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s prijemnost — zdvorily, kooperativni, prijemny, sympaticky, tolerantni; nebo
hruby, nekooperativni, neprdatelsky, netolerantni;

s svedomitost — pilny, vytrvaly, peclivy, spolehlivy; nebo liny, diletantsky,
nedbaly, lhostejny, oportunista;

& otevienost Vici zazitkim a zkuSenostem — zvédavy, napadity, imaginativni,
ochotny se ucit, velkorysy; nebo s klapkami na ocich, bez napadii, samoliby,
uzkoprsy, plny predsudkii, omezeny, prizemni* (Armstrong, 2007, s. 367, 368,
369, 370, 371).

Testy schopnosti

V ptipad¢ vybéru pracovnika se jednd o potencidlni testy schopnosti, které maji za
ukol ptredpovidat potencial jedince pro vykon v dané pozici. Muze jit o numerické
schopnosti, administrativni, mechanické ¢i testy zru¢nosti. Na zéklad€ popisu pracovniho
mista a dovednosti se stanovi poZzadované kvality a zvoli se test. Testy si navrhuje firma
sama nebo se mize obratit na specializujici se firmy, které test dodaji. Muze se jednat

o standardni test nebo specialné navrZzeny dle stanovenych kritérii na pozici. Test je pak

dan pracovnikiim pracujicim na daném misté¢ a vysledky jsou porovndvany s urcitymi

kritérii. Pokud se prokdze korelace mezi testy a kritérii dostate¢né velkd, jsou testy
predlozeny uchaze¢iim o zaméstnani. Testy méfi schopnosti nebo dovednosti, které jiz
uchaze¢ ziskal vzdélanim nebo praxi. Jsou nejuzitecnéj$i pro pracovni pozice, kde se
vyzaduji specifické a méfitelné dovednosti naptiklad u programéatori pocitacii (Armstrong,

2007, s. 372, 373).

3.5 Vicekriterialni rozhodovani

Zmény ve firmach, které nastavaji, jsou tak rychlé, ze je nelze zvladnout béznymi
zpisoby. Spole¢nosti zvétsuji své portfolio a dosahuji mnohem vétSich obratil. Roste jejich
potieba lepSich nastroji pro komunikaci, podporu spoluprace a sdileni znalosti. Potfebuji
byt konkurenceschopné, a proto musi vyuzivat vSechny intelektualni zdroje, které vlastni.
Musi rychle reagovat na potfeby a problémy zakaznika a k tomu potiebuji dostate¢né
znalosti. S tim souvisi potfeba kvalitniho systému pro podporu rozhodovéni, znalostni
systém a znalostni management, expertni systémy a exaktni postupy a modely podporujici

proces rozhodovéani. V nasem zivoté¢ se setkdvame srozhodovacimi situacemi
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nejruznéjsiho typu a snazime se nalézt nejlepsi feSeni, rozhodnuti, alternativy, strategie
nebo varianty. DileZzitou vlastnosti rozhodovaci situace je jeji potencialni vicekriterialnost.
Rozhodovatel se mize rozhodovat podle nejriznéjSich kritérii. Mize se setkat se situact,
kde jeho nalezené feSeni miize byt obecné v konfliktu s riznymi kritérii, podle kterych je
jiné feSeni nejvyhodnéjsi. Pokud si rozhodovatel vybira z koneéného poctu alternativ,
jedna se o model vicekriterialni analyzy variant (Brozova, 2007, s. 4, 5).

S vicekriterialnosti se lidé potkavaji skoro v kazdé rozhodovaci situaci. V pripad¢, ze
maji k dispozici vice kritérii, pfinasi to do feSeni problému konflikty vyplyvajici z obecné
kontroverznosti kritérii. Rliznd kritéria vedou k rliznym feSenim, proto nelze zvolit jedno
z nich jako nejvyhodngjsi. Ugelem vicekriteridlniho modelu je nalézt ,,nejlepsi variantu.
Varianty se hodnoti dle v§ech uvazovanych hledisek, vylouci se neefektivni varianty nebo
se uspotradaji mnoziny variant. Pfistup k rozhodovani je rlzny, zalezi na charakteru
ptipustnych feSeni nebo mnoziny variant. Podle zptisobu zadani rozliSujeme dvé skupiny
rozhodovacich modela.

., Modely vicekriterialniho hodnoceni variant jsou zaddany pomoci konecného
seznamu variant a jejich ohodnoceni podle jednotlivych kritérii.

% Modely vicekriterialni optimalizace maji mnozinu variant s nekonecné mnoho
prvky vyjadrenou pomoci omezujicich podminek a ohodnoceni jednotlivych
variant je dano jednotlivymi kriteridinimi funkcemi® (Subrt a kol., 2011,
s. 162).

Diplomova préce je zamétena na model vicekriterialni analyzy variant, proto se bude

dale zabyvat pouze modelem vicekriteridlniho hodnoceni variant.

3.5.1 Model vicekriterialni analyzy variant

Tento model se zabyva vybérem jedné nebo vice variant. Jde o vybér z pfipustné
mnoziny variant, kterd je doporucena k realizaci. Metoda ma k dispozici aparat riznych
postupit a metod, diky tomu rozhodovatel muze pfistupovat k vybéru maximalné
objektivné. Rozhodovatel (feSitel) nemusi byt zainteresovan na vysledku rozhodnuti.
Vyhodou v takovém piipadé je, Ze rozhodovatel postupuje maximalné¢ objektivné.
Nevyhodou mutze byt fakt, Ze hodnotici neni sezndmen se vSemi detaily, které se pfi

sestavovani ulohy nedaly modelové zachytit. Doporuceni od tohoto fesitele miize byt
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objektivné ,,nejlepsi* varianta, ale z praktického hlediska mize byt hodnotnéjsi varianta ta,
ktera se umistila na jiném misté, pfedevsim pfi nepatrnych rozdilech hodnot agregovaného

rozhodovaciho kritéria (Houska, 2001, s. 88).

Definice 1 — Rozhodovatel

,,Rozhodovatel je osoba nebo skupina osob, kterd ma za ukol ucinit rozhodnuti.

,V modelech vicekriteridlni analyzy (¢i hodnoceni) variant je dana konecna
(diskrétni) mnozina m variant, které jsou hodnoceny podle n kritérii* (Brozova, Houska,

Subrt, 2003, s. 4).

Definice 2 — Varianta

., Varianty jsou konkrétni rozhodovaci moznosti, predmét viastniho rozhodovani.

3

Pripustna varianta je varianta, ktera je realizovatelna a ktera nent logickym nesmyslem. ‘

Vhodné fteSeni lze najit, pokud jsou varianty peclivé vybrany a jsou lehce

dosazitelné.

Definice 3 — Kritérium

,, Kritérium je hledisko hodnoceni variant. Miize byt kvalitativni nebo kvantitativni.

Kritéria jsou délena podle riznych vychodisek.

Kritéria podle povahy:

+ maximaliza¢ni — kritéria s nejvyssi hodnotou jsou tou nejlepsi variantou;
¢ minimaliza¢ni — jedna se o opak maximalizac¢niho, kritéria s nejnizsi hodnotou
jsou nejlepsi varianty.

Kritéria dle kvantifikovatelnosti:

% kvantitativni — nazyvaji se objektivni, varianty podle nich tvofi objektivni

méfitelné udaje
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R/
L X4

kvalitativni — hodnoty variant nelze objektivné méfit, jedna se o subjektivni
kritéria odhadnutd uzivatelem. Pii hodnoceni se pouzivaji rizné bodovaci

stupnice nebo relativni hodnoceni variant.

Preference kritérii mize byt stanovena riiznym zptisobem:

R/
A X4

»aspiracni uroven kritérii

potadi kritérii (ordinalni informace o kritériich)

vahy jednotlivych kritérii (kardinalni informace o kritériich)
zpusob kompenzace kriterialnich hodnot

anebo nemusi byt znama viibec.*

Volba dil¢ich kritérii je velmi dilezitd. Nesmi jich byt pfili§ velky pocet z diivodu

nepiehlednosti. Musi byt nezavisla a méla by uspokojovat vSechna hlediska vybéru. Pokud

jsou kritéria kvantifikovana, l1ze je uspotadat do kriterialni matice Y (1), ve které prvek

Yjj znazorfiuje hodnoceni i-té varianty podle j-tého kritéria (Subrt a kol., 2011, s. 163).

fi £ fa
al v Vi ¥in
1
Y= @ v iz Vi M
S Vml Vel Yem

Sloupce v matici Y = (yj) se rovnaji kritériim a fadky se rovnaji hodnocenym

variantdm. V piipadé, Ze kritéria jsou i kvalitativni, jedna se o kriteridlni tabulku obsahujici

¢iselnd 1 slovni hodnoceni variant. Pokud jsou pouzity kvalitativni kritéria, je nutné je

pfevést na ¢iselné hodnoceni pomoci metod pro kvantifikaci kvalitativni informace.
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Jablonsky (2002, s. 273) uvadi, Ze mezi zakladni cile vicekriterialniho hodnoceni

variant patfi:

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Vybér jedné varianty, kterd bude feSenim pro vysledné rozhodnuti. Jedna se
o kompromis mezi dil¢imi rozhodovacimi kritérii a oznaCuje se jako
kompromisni varianta. Vyuziva se napiiklad pii vybéru pro realizaci néjaké
investice, pii vybérovém fizeni atd. Rozhodovatel v tomto ptipadé netesi poradi
variant, ale zajima ho pravé ta jedna kompromisni varianta.

Usporadani variant, jednd se o obecng$i cil nez kompromisni varianta.
Rozhodovatel vychazi z uspotfddani variant od ,,nejlepsi“ po ,,nejhorsi““. Pouziva
se tam, kde pro rozhodovatele ma vyznam informace o celkovém usporadani.
Naptiklad pii hodnoceni vyspélosti zemi atd.

Klasifikace variant, rozhodovatel vychéazi zuspotfdddni do nckolika tiid.
Naptiklad pfi pfijimacim fizeni (pfijat/nepiijat), nebo pii hodnoceni klientl

v penéznich ustavech (ABC klasifikace).

Podle Brozové a kol. (2013, s. 9) Ize tlohy klasifikovat nejen podle cile feSeni tlohy,

ale také podle informace, se kterou uloha pracuje:

7
°e

X/
L X4

X/
°

Zadna informace, informace o preferencich neexistuje, situace je akceptovatelna
pouze pro preference kritérii; ulohu neni mozné vytesit, pokud neni zndma
informace o preferencich mezi variantami, nelze ur¢it lepsi a hors$i variantu.
Nominalni informace, situace je akceptovatelnd pouze pro preference kritérii
mezi sebou, jednd se o vyjadreni aspiracnich Urovni; coz znamena nejhorSich
moznych hodnot, pfi niz je varianta pifipustna a rozdéluje varianty podle
odpovidajiciho kritéria na akceptovatelné a neakceptovatelné.

Ordinalni informace, jedna se o uspofadani kritérii podle dulezitosti nebo
usporadani variant dle hodnoceni kritéria.

Kardinalni informace, tato informace ma kvantitativni charakter. V piipadée
preference kritérii se jedna o vahy, pokud hodnotime varianty podle kritéria,
jednd se o konkrétni &iselné vyjadieni tohoto hodnoceni. Rada metod pro
hodnoceni variant vyzaduje kardinalni informaci, velky vyznam maji metody,

které dovoluji kvantifikovat ordinarni informaci.
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3.5.2 Stanoveni vah Kritérii

Ke stanoveni vah kritérii potfebujeme ziskat vahy od rozhodovatele v numerické
podobé, coz je casto velmi problematické. Je vhodné ulehéit rozhodovateli uréeni vah
kritérii pomoci jednoduchého nastroje. Jedna se o metodu odhadu vah Kritérii. Jde
o velmi jednoduché postupy, pii nichz dochazi ke konstrukci odhadu vah na zakladé

subjektivnich informaci od rozhodovatele (Jablonsky, 2002, s. 274).

Vahy kritérii Ize stanovit z ordinalni informace o preferencich kritérii. Tyto metody
pracuji s ordinalnimi informacemi a piedpokladaji, Ze rozhodovatel je schopen vyjadiit
dilezitost kritérii a ptiradit vSem kritériim potadova ¢isla. U dvojic kritérii musi urcit,
kritérii jako rovnocennych.

Dvé nejcastéji pouzivané metody jsou:

% metoda poradi;

0,

¢ metoda Fullerova trojuhelniku;

Vahy kritérii lze stanovit 1 z kardinalni informace o preferencich kritérii. Tyto
metody predpokladaji, Ze rozhodovatel je schopen vyjadrit potadi dulezitosti kritérii, ale
také pomér dulezitosti mezi v§emi dvojicemi kritérii.

Nejpouzivanéj$imi metodami jsou:

+* metoda bodovaci;

% Saatyho metoda (gubrt akol., 2011, s. 171, 173).

Pro stanoveni vah kritérii bude v praktické ¢asti pouzita metoda bodovaci a Saatyho

metoda.

Bodovaci metoda

V ramci urcené bodovaci stupnice rozhodovatel vyjadii dilezitost kazdého kritéria
ur¢itym poctem bodi. Vice kritériim je mozné pfifadit stejnou bodovou hodnotu a daji se

pouzit i desetinnd Cisla. Kazdé kritérium je ohodnoceno uréitym poctem b boda. Nejvice

vvvvvv
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pomoci usecky. Vaha kazdého kritéria se urci ndsledovné: body kazdého kritéria vydélime
celkovym poctem bodi, které byly rozdéleny mezi vSechna kritéria. Suma vah vSech
kritérii je rovna 1.

Je-1i obecné j-té kritérium hodnoceno b; body, vypocet vahy v; se provadi na zékladé

vztahu (2):
vj = @)

Saatyho metoda

Jednd se o metodu kvantitativniho parového porovnéani kritérii. Pouziva se 9-ti
bodova stupnice a lze pouzivat i mezistupn¢é. Saatyho metoda porovnava kritéria mezi
sebou, obecné jsou stanovena nasledovné:

1 = kritéria jsou rovnocennd i a j
3 = kritérium je slab¢ preferovano pied ostatnimi 7 pied j
5 = kritérium je siln¢ preferovano ptred ostatnimi i pred j
7 = kritérium je velmi siln€ preferovano pted ostatnimi i pfed j
9 = kritérium je absolutné preferovano pied ostatnimi i pred j
Porovnava se kazdad dvojice kritérii a velikost preferenci i-t¢ho kritéria

vzhledem k j — tému kritériu a zapiSe se do Saatyho matice S = (Sj) (3):

1 S12 =+ Sin
1
5 KI:;l: 1: .:I | sj:z (3)
1/} S1k 1/} RN

Matice je Ctvercova o rozméru nxn, vyjadiuje odhad podili vah i-t¢ho a j-tého
kritéria. Na diagondle jsou pokazdé hodnoty jedna z toho diivodu, Ze stejna kritéria si jsou
vzdy rovna. Hodnoty v matici nebyvaji vzdy konzistentni a je nutné ovéfit miru

konzistence Is dle vztahu (4).
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Mira konzistence se méii naptiklad indexem konzistence, Saaty ho definoval jako:

“4)

Kde n je pocet kritérii a Imax je nejvetsi vlastni ¢islo. Saatyho matice je dostatecné
konzistentni, pokud /s < 0,1 (Brozova, Houska, Subrt, 2003, s. 16, 17).

Podle Jablonského (2002, s. 276) je Saatyho metoda propracovanéjsi postup odhadu
vah kritérii. Atraktivnost této metody spociva vtom, ze umoziuje rozhodovatelim
vyjadiovat své preference i verbalnim zplisobem misto numerické stupnice. Vyjadieni

dilezitosti se automaticky pievedou na numerickou stupnici.

3.5.3 Metody vybéru kompromisni varianty
Metod pro vybér hodnoceni variant je velké mnozstvi a jsou zalozené na riiznych
zasadach, mezi nejCasteji pozivané patii metoda vazeného souctu, metoda Topsis, AHP,
metoda funkce uzitku a dalsi (Jablonsky, 2002, s. 280).
% Metody nevyzadujicich informaci o preferenci kritérii:
o metoda bodovaci;
o metoda pofadi.
% Metody vyzadujici aspira¢ni Groven kritérii:
o disjunktivni metoda, varianty, které spliuji alespoil v jednom
kritériu jeho aspiracni uroven;
o konjunktivni metoda, varianty, které splituji aspirani urovné vSech
kritérii;
o metoda bazické varianty, jde o variantu, ktera dosahuje nejlepSich,
¢i pfedem stanovenych hodnot z hlediska vSech kritérii.

R/

** Metody vyuzivajici ordinalni informaci:

o lexikografickd metoda, vychdzi zprincipu, Ze nejdileZitéjsi

kritérium mé nejvetsi vliv na vybér kompromisni varianty. Podle

vvvvvv
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variant hodnoceno stejné¢ podle prvniho kritéria, analogicky pak
pfichazi na fadu tieti atd.
% Metody vyuzivajici kardinalni informaci (3 zakladni pfistupy):
o maximalizace uzitku;
o maximalizace vzdalenosti od idealni varianty;
o preferencni relace (Subrt a kol. 2011, s. 178, 179, 180, 181, 182, 183,

184, 185).

Metoda vazeného souctu

Byva také oznacovana jako metoda WSA (Weighted Sum Approach). Je zalozena na
konstrukei linearni funkce uzitku na stupnici od 0 do 1. Nejhors$i varianta bude mit podle
daného kritéria uzitek 0, nejlepsi varianta uzitek 1 a ostatni varianty se budou pohybovat
mezi témito krajnimi hodnotami (Jablonsky, 2002, s. 280).

Subrt a kol. (2011, s. 186) uvadi, Ze tato metoda je specidlnim piipadem uZitku
vychézejici z maximalizace uZitku. Nejprve se ur¢i idealni varianta H a bazalni varianta D
s ohodnocenim (4, .....hs) a (di, .....d,). Poté se vytvoti standardizovand kriteridlni matice R

pomoci vzorce (5):

_ M- d}'
TS 4 ®)
] h}-_ d}-

Matice R znazornuje matici hodnot funkce uzitku z i-té varianty podle j-tého kritéria.

Nasleduje vypocet pro jednotlivé varianty agregovanou funkci uzitku (6).

n

u(a;)= Z VT (6)

=l

Pak se varianty sestupné sefadi podle hodnot u (a). Za feSeni problému se povazuje

potiebny podet variant s nejvyssimi hodnotami uzitku (Subrt a kol., 2011, s. 186).
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Metoda TOPSIS

Pro popis metody TOPSIS se predpokladd, ze vSechna kritéria jsou maximalizacni
povahy, v ptipad¢ povahy minimalizacni se kritéria pfeméni na maximalizacni tak, Ze nové
kritérium bude udéavat rozdil oproti nejhorsi kriteridlni hodnoté¢ (Jablonsky, 2002, s. 281).

Tato metoda posuzuje varianty z hlediska jejich vzdalenosti od idedlni a bazalni
varianty. Vyzaduje kardindlni hodnoceni variant podle jednotlivych kritérii a vahy téchto
kritérii. Pfi metodé TOPSIS je potfeba provést nasledujici kroky:

Nejprve se zkonstruuje normalizovand kriteridlni matice R = (7;) podle vzorce (7):

Vs

.
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Naésledné se vypocte normalizovana vazena kriteridlni matice W = (wj) dle

vztahu (8):
wij = vjrij t))

Poté se vypocitaji vzdalenosti jednotlivych variant od ideédlni varianty dle vztahu (9)
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a od bazalni varianty dle vztahu (10).
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Jako dalsi krok nasleduje vypocet relativniho ukazatele vzdalenosti

jednotlivych variant od bazélni varianty podle vzorce (11):

di
C.

AT+ d; amn

Hodnoty ukazatell ¢; se pohybuji mezi 0 a 1. Hodnotu 0 nabyvaji ukazatele bazalni a
hodnotu 1 idedlni varianty. Varianty opét sefadime sestupné. Za teSeni problému se
povazuje potfebny pocet variant s nejvyssimi hodnotami jako u metody vazeného souctu

(Brozova, Houska, Subrt, 2003, s. 36, 37).

Metoda AHP

Mezi nejpouzivang€jsi nastroj pro podporu rozhodovani patii metoda AHP (Analytic
Heirarchy Process). Je zaloZena na principu parového porovnani prvkd na jednotlivych
urovnich hierarchického uspofadani. Hierarchickou strukturou se zde rozumi linedrni
struktura obsahujici urcity pocet urovni. Kazda troven zahrnuje urcity pocet prvku.
Jednotlivé urovné hierarchie jsou sefazeny od obecného ke konkrétnim. Prvky jsou
sefazeny dle vztahu k danému rozhodovacimu kritériu, ¢im obecnéjsi prvky jsou, tim vyssi
¢1 naopak niz8§i Uroven zaujimaji. Mezi po sobé jdoucimi prvky ndsledujicich wrovni
existuji urCité vztahy a vazby (Jablonsky, 2002, s. 282).

Na kazdé urovni se pouzivd Saatyho metoda kvantitativniho parového porovnani. Na
zaklad¢ subjektivnich hodnoceni pfifazuje tato metoda jednotlivym prvkim jejich
dilezitost. Rozhodovatel se zaméti na prvek s nejvyssi prioritou s cilem ziskat feSeni
rozhodovaciho problému. Podminkou pro pouziti této metody je schopnost rozhodovatele
ur¢it smér a intenzitu preference mezi vSemi pary porovnavanych prvki. Na nejvyssim
stupni hierarchie je vZdy pouze jeden prvek, ktery vymezuje cil vyhodnoceni ¢i analyzy.
Tomuto prvku se pfifadi hodnota 1, tato hodnota se rozdéluje mezi prvky na druhé trovni.

Analogicky se hodnota kazdého prvku déli 1 na dalSich urovnich hierarchie. Pokracuje se

cv v
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»lypickd jednoduchd uloha vicekriterialni analyzy variant obsahuje nésledujici
urovné:
% uroven 1 — cil vwhodnocovani, kterym miize byt usporadani variant,
% uroven 2 — kritéria vyhodnocovani,

% uroven 3 — posuzované varianty. *

Obréazek 1 - Hierarchicka struktura metody AHP

Kritérium 1 Kritérium 2 | Kritérium 3 | | Urovef 2 |

varianta 1 varianta 2 | variantaz | [ Uroveiz |

Zdroj: Subrt a kol., 2011, s. 189
Slozitéjsi ulohy vétSinou pouzivaji i uroven subkritérii, které jsou mezi kritérii

a variantami. Ulohy, na jejichz feSeni se podili vice hodnotitelii, maji mezi cilem a kritérii

uroven expertll (Houska, 2007, s. 95, 96).
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4 Vlastni prace

Vlastni prace je vénovana vybéru projektového manaZera se znalosti byznys analyzy
pro bankovni spolecnost. V nasledujicich kapitolach jsou uvedeny informace o spolec¢nosti,
kterd doporucuje vlastni ¢i externi IT pracovniky na rtizné pozice ostatnim spole¢nostem.
Je zde popsdn proces vybéru pracovnika a ddle pomoci metod vicekriteridlni analyzy
doporucen zaméstnanec na obsazované misto k zakaznikovi.

4.1 Profil softwarové spole¢nosti

Spolecnost je eskou technologickou spolecnosti, kterd svym zakaznikiim poskytuje
sluZzby v oblasti vyvoje softwaru, mobilnich aplikaci, testingu, byznys analyzy, agilniho
vyvoje a projektového fizeni. Vznikla jako startup v roce 2011 a dnes v ni pracuje 200
profesionalii. Pobocky jsou v Praze a Plzni. Nabizi zdzemi pro lidi, ktefi se chtéji rozvijet
v IT oblasti, zastfeSuje projekty, rozviji startupy a déla vSe v souladu s jejich vizi vytvaret
vlastni budoucnost. V tuto chvili se vyraznéji zamé&fuji na vyvoj vlastnich sluzeb, produkt
a zakladani technologickych tymti.

Firma zastfeSuje projekty od byznys analyzy pies samotny vyvoj, testing az po
naslednou spravu. Dodava projekty nebo jejich ¢asti jako ucelenou sluzbu. Na projekty
nasazuje vlastni tymy profesiondlli is projektovymi manazery. Firma zastfeSuje fizeni
tvorby webové stranky i rozsahlé aplikace. Ridi projekty klienti, sestavuje tymy a udrzuje
tymy vyvojaid. Analyzuje zadani klientd a vytvari navrhy funkéniho feSeni. Navrhuje
architekturu feseni, design a cenovou rozvahu projekti.

Soustfedi se na procesni konzultace, cloud operations a automatizace infrastruktury.
Nastavuje postupny vyvoj a buduje DevOps (Development, Operations) tymy. Zajistuje
kompletni podporu pfi automatizaci infrastruktury a nasazovani aplikaci.

Vytvafi design pro desktop i mobilni aplikace a webové stranky. Navrhuje chovani
celych prostredi systému s ohledem na uZzivatelskou privéetivost a funkénost. Vytvaii silna
partnerstvi v oblastech vyvoje rtznorodych modernich systému. Integruje autonomni
systémy pomoci vlastni platformy. Provadi technické oponentury vznikajicich projekth
a vyviji mobilni aplikace s redlnym pfinosem byznys planu. V jednotlivych fazich agilniho
vyvoje testuje pouzitelnost piimo s koncovymi uzivateli. Zamétuje se na moderni trendy

v testovani. Zajistuje testovani malych i rozsahlych aplikaci i celych projektt.
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Pomaha s nastavenim, rozbéhnutim a dodanim projektu. Spole¢nost uptednostiiuje
agilni vyvoj, ale umi pracovat i s waterfallem (jedna se o systém fizeni projektt, kdy jsou
jednotlivé faze striktné oddéleny). Dodava scrum mastery, product ownery nebo cely tym
vCetn¢ ostatnich kompetenci. Jejim hlavnim cilem je poskytovani pracovnikii zptisobem
bodyshopu. Jednd se o najimani pracovnikii, kdy zakaznik plati za Clovéka na hodinové
nebo denni bazi. Firma se nestard o pracovni ndplii ve smyslu fizeni jejich prace, to je
v kompetenci zakaznika, ktery si pracovniky najima. Stard se o jejich osobni rozvoj
a kvalifikaci. Ve firm& pracuji zaméstnanci jak na hlavni pracovni pomér, tak OSVC.
Jedna se o tak zvané pracovniky na volné noze, ktefi se formou bodyshopu nechaji najimat
a prodavat koncovym zakazniktim.

Posledni dobou se spole¢nost zamysli nad vlastim produktem, ktery by rada nabidla

zakaznikim a byla tak vice konkurenceschopna.
4.1.1 Organizacni struktura spole¢nosti

Obrazek 2 - Organizacni struktura spolec¢nosti

VRCHOLOVE
VEDENI
FINANCIAL JAVA
COMPETENCE COMPETENCE
JAVASCRIPT
IT SUPPORT COMEPTENCE
PROJECT
HR COMPETENCE MANAGEMENT
AND AGILE COMP.
WEB AND MOBILE
MARKETING APPLICATION
BUSINESS DEVOPS
COMPETENCE COMPETENCE
TESTING
COMPETENCE
DATABASE
COMPETENCE

Zdroj: vlastni zpracovani
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Organizacni struktura spoleCnosti je velice jednoducha. Je slozena z vrcholového
vedeni, v Cele spolecnosti stoji dva jeji vlastnici. Poté je rozdélena na ostatni kompetence.

Vrcholové vedeni odpovida za chod celé spolecnosti. Hlavni kol top managementu
je fizeni a rozvoj spoleCnosti dle strategii, které si spolecnost definovala. Kratkodobé cile,
jsou nasledujici: zména image a propagace firmy, zvySeni poctu spokojenych zakazniki,
zlepseni procesit v HR oddé€leni, rozvoj automatizovanych testd, pofadani DevOps
a Javascript akademii, certifikace zaméstnanci.

Mezi dlouhodobé cile spole¢nosti patii: celkové nastaveni a dodrzovani internich
procest, rozvoj vlastniho technologického feSeni, s tim souvisi zvySeni poctu zdkaznika,
ktefi budou odebirat nejen pracovniky na bodyshop, ale inové vyvinuty produkt
spole¢nosti.

V cele kazdé kompetence stoji Head. Jednd se o vedouci postaveni. Head vede
a zastfeSuje zaméstnance na jemu svéfenych projektech. Dilezitou ulohou vedouciho
pracovnika technologickych kompetenci je spoluprace s HR oddélenim.

Finan¢ni odd€leni mé4 na starosti kontrolu dodavatelskych faktur a komunikaci
s externi Ucetni firmou. Finanéni oddé€leni zajist'uje spravnost fakturace s pracovniky, kteti
jsou OSVC.

Marketingové oddéleni mé na starost image firmy, pofadani event akci pro zakazniky
a Sirokou vetejnost. SpoleCnost se zviditeliiuje pomoci seminaiti, Skoleni a poradani
riznych akademii zaméfenych na vyvoj nebo testing pro vefejnost. Déale se marketing
vénuje publikaci clankl, ptipravé a zvefejnovani Case Studies po kazdém uspéSné
dokonceném projektu.

Obchodni oddéleni je nedilnou soucasti spolecnosti, v Cele stoji obchodni feditel.
Obchodni fteditel vede tym obchodnich manaZzert. Maji na starosti komunikaci se
zakazniky, udrZzovani dobrych vztaht a ziskavani novych zdkaznikl. Toto oddéleni vytvari
zisk firmy. Nejvétsi zisky v této firmé plynou z pronajimani pracovnikii v IT oblasti; jedna
se o analytiky, vyvojafe, testery, product ownery, projektové manazery atd. Pro rok 2019,
bylo cilem obchodnikil zapojit i produkt, ktery budou nabizet zakaznikovi. Jedna se o tzv.

technologicky audit pro investory.
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4.2 Popis vybéru pracovnika

Cely proces vybéru zacina v obchodnim oddéleni. Obchodni manazeti obchoduji,
zjistuji a domlouvaji se zadkazniky podminky vybéru pracovnika pro jejich konkrétni
projekt ¢i presné¢ definovanou pozici. Jednd se o rizné¢ zamétfené spolecnosti, jejich
pozadavky na pracovniky IT se lisi, a proto je nutné specifikovat spravnd kritéria vybéru.
Obchodni manazeii si se zdkaznikem definuji nazev a popis IT pozice, které potiebuji
obsadit. Zjisti dobu prondjmu a urci sazbu jednoho MD (men day) za tzv. bodyshop.

Po domluvé aupfesnéni kritérii se zdkaznikem, odesilaji obchodnici specifikaci
pozice do rukou vedouciho pracovnika dané kompetence. Pokud jsou pozadavky netplné,
vedouci pracovnik kontaktuje obchodnika nebo piimo zakaznika a chybéjici informace
spolu doplni. Jakmile ma vedouci pracovnik vse potiebné k dispozici, zasle pozadavek na
HR odd¢leni.

HR oddéleni hraje ve spolecnosti dilezitou roli. V ¢ele oddéleni stoji Head of HR
ama na starosti HR konzultanty. HR konzultanti vyhledavaji zaméstnance z IT oblasti
pribézné a snazi se mit vZzdy v databazi nabidku zaméstnanc pro kazdou kompetenci.
Musi uspokojit potfebu vedouciho pracovnika kompetence, obchodnika a hlavné
zékaznika. Sestavuji inzeraty, vystavuji je na socidlnich siti, kontaktuji potencialni
kandidaty. Nastavuji kritéria, kterd se budou hodnotit pfi pohovoru. Ve spolupraci
s technologickymi pracovniky pfipravuji testy ahodnotici tabulky. Jsou prvni selekci
doSlych Zivotopisii. Nasledné s uchazeci, ktefi odpovidaji profilim pracovnich mist,
domlouvaji pohovory. Musi pracovat systematicky, rychle a kvalitné. Potencialni kandidati
nesmi dlouho ¢ekat na pftileZitost, musi byt umisténi na projekty nejpozdéji do dvou az tii
meésicl. Z internich statistik vyplyva, Ze po této dobé ztraci kandidati diveéryhodnost
a obraci se na konkurenci.

Po prvni selekci, HR konzultanti domluvi druhé kolo pohovorl, tentokrat jiz
s vedoucimi pracovniky, pro které kandidaty vyhledavaji. Kandidat projde ustnim
pohovorem a v pfipadé potieby je otestovan na danou technologii ¢i programovaci jazyk.
Je mu vysvétleno, co se od néj ocekava, zda je pfijiman na interni projekty, nebo zda bude
doporucovan na externi projekt k zdkaznikovi. Manazer spolu s HR oddé€lenim vyhodnoti

vysledky druhého kola pohovoru, poté kandidata zkontaktuji s pozitivni ¢i negativni
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zpravou. V pifipadé pozitivni zpravy je =zapocat nastupni proces snove piijatym
zaméstnancem. Zaméstnanci jsou nabirani jak na hlavni pracovni pomér, tak na OSVC.

V ptipad¢ ndboru pro externi projekt, ¢eka kandidaty pohovor u zdkaznika. Se
zakaznikem je domluveny termin pohovoru ajiz piredem jsou zakaznikovi zaslany
zivotopisy kandidatd, ze kterych si miiZze vybirat. Zivotopisy podtrhuji znalosti kandidat,
jsou zde uvedeny reference projektil, na kterych kandidati v minulosti pracovali. Pti vybéru
je nutné respektovat ptani zakaznikt, v ptipadé spokojenosti s vybérem, se zakaznici radi
vraci a opakované vyhleddvaji sluzby spolecnosti.

Pohovor u zékaznika je veden ustné, zdkaznikovi se snazi firma nabidnout
minimaln¢ dva avice kandidatt, ktefi spliiuji dand kritéria. DneSni doba nizké
nezameéstnanosti vSak piinasi uskali a kolikrat je nabizen zdkaznikovi pouze jeden vhodny
kandidat.

Je zde urcity risk, Zze kandidat bude zakaznikem odmitnut, v tomto ptipad¢ ziistdva
kandidat v databazi uchaze¢t (jedna se o OSVC) nebo je umistén v internim prostiedi
softwarové firmy. Zad4a se mu prace na internich projektech a obchodnici ho za¢nou

nabizet jinym zékaznikim.

4.3 Popis zakaznika zadavatele

Zékaznik, pro kterého je hledan kandidat na obsazeni pozice projektového manazera
se znalosti byznys analyzy patii k nejvyznamngj§im bankovnim institucim v Ceské
republice a v regionu stfedni avychodni Evropy. Je soucdsti mezinarodni skupiny
a poskytuje komplexni sluzby drobného, podnikového a investicniho bankovnictvi. Dalsi
spolecnosti finan¢ni skupiny nabizeji specializované sluzby, mezi které patii penzijni
pojisténi, stavebni spofeni, faktoring, spotiebitelské uvéry a pojisténi. Sluzby tohoto
zakaznika vyuzivaji klienti jak prostiednictvim telefonniho, internetového a mobilniho
bankovnictvi, tak prostiednictvim téméf 400 pobocek a 772 bankomati po celé Ceské
republice.

Zakaznik prosel vroce 2018 transformaci na agilni zplisob prace, zdmérem bylo
zjednoduSeni fizeni, pfipravit se na digitalizaci a pfizpusobit se novym trendiim na trhu.
Zavedeni téchto zmén vyzaduje i zménu napii¢ organizacni strukturou. S tim souvisi

obsazovani pozic uchazeci z venkovniho prostiedi, kteti maji s agilni metodou zkuSenosti.
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4.3.1 Vybér projektového manazZera se znalosti byznys analyzy
Obchodnik softwarové spolecnosti, dlouhodob¢ spolupracujici s touto spolecnosti,
obdrzel poptavku na obsazeni pozice ,,Projektovy manazer se znalosti byznys analyzy*.
Zakaznik klade daraz na zkuSenost s agilnim vyvojem, zkuSenost s byznys analyzou,
komunikativnost, ochotu ucit se novym vécem, znalost anglického jazyka na
komunikativni urovni. Zaroven ocekava, Zze kandidat bude spliovat dovednosti
projektového manazera, jako jsou: planovani, organizovani, fizeni lidi, vedeni lidi,
vyjednavani, rozhodovani, teSeni probléml atd. Obchodni manaZer specifikoval se
zakaznikem dalsi jeho potfeby a pfedal zpracované informace na vedouciho pracovnika
softwarové spolecnosti. V tomto piipad¢ se jednd o, Head of project management and
agile competence”. Obchodnikovi se podafilo ziskat inzerat, ktery zakaznik sestavil
a nabizi ho na socialnich sitich k dispozici. Po domluvé se zakaznikem, spolecnost miize
pouzit obsah inzeratu pro potieby vybéru vhodného kandidata.
Z inzeratu vychazi nasledujici informace.
Klicové ¢innosti:
¢ Vedeni svétenych tymil
% Analyza obchodnich pozadavkt
¢ Znalost prace v JIRA, WIKI, SVN/GIT nebo podobnych technologiich
¢ Zajisténi sbéru a spravy komplexnich pozadavki, spoluprace se zadavateli na
jejich uptfesnéni
% Navrh logického feseni pozadavkl
% Spoluprace s ostatnimi utvary zajistujicimi IT sluzby pfi feSeni incident
a implementaci zmén
¢ Proaktivni spoluprace s dodavateli klicového SW (lokalni i mezinarodni)
Soft skills:
% Vyborné analytické mysleni
% Vyborné komunikacéni schopnosti
s Zvlaste ocenime osobni spolehlivost, zodpovédnost, tymovost a diraz na
peclivost
% Schopnost rychlého zapracovani a samostatné prace na svéfenych ukolech,

kreativita — iniciativa pii navrhu novych feSeni

52



Kvalifikacni pozadavky:
% Zéakladni znalost bankovnich procest a produkti
% Zkusenost s projektovym managementem (agilni vyvoj)

% Praxe v byznys analyze alesponi 1 rok
¢ Znalost anglického jazyka na urovni B2 vyhodou
% Analytické mysleni, dobré komunika¢ni schopnosti, uméni logické argumentace

a presvédcovani, schopnost tymové spoluprace
¢ Spolehlivost, zodpovédnost, peclivost a dobré organiza¢ni schopnosti
% Orientace v oblasti feSeni atechnologie feSici oblast investicnich produktd

vyhodou
% Znalost nékterého zndastroji pro podporu analyzy vyhodou (Enterprise

Architect, Power Designer)

% Ochota ucit se nové technologie
Na zaklad€ téchto informaci za¢ina HR konzultant prohledavat svoji databazi
zaméstnanci, ktefi jiz byli na pohovoru a ¢ekaji na prilezitost. Zaroven zadava inzeraty na
socialni sité, jako jsou ,,LinkedIn, Prace, Jobs* a dalsi internetové zdroje. Zjistuje stavy
stavajicich zaméstnancii, kteti jsou umisténi na jinych projektech. Sleduje dobu, do kdy
jsou zaméstnanci na projektech pronajmuti azda zdkaznik nepozadal o prodlouzeni
prongjmu. Pokud né€ktery ze zaméstnancti kon¢i na jiném projektu v brzké dobé a bude
vyhovovat pozadavklim zdkaznika, bude téZ zatazen do vybéru. Déle prohledava dostupné
externi databaze uchazecl a sjednava s nimi pohovor. Bankovni spole¢nost, pro kterou je
kandidat vyhledavan, vyZaduje rychlé obsazeni pracovni pozice, nebrani se vybéru
zuzstho mnozstvi kandidati. Zaroven pozaduje kvalitni vybér. Softwarovd spolecnost
v tomto piipad€ uptfednostni v uzsim kole vybéru, vicekriterialni analyzu variant. Analyza
vychézi z dotazniku, ktery je vyplilovan na osobnim pohovoru vedoucim pracovnikem.
Kritéria jsou volena dle pozadavku obsazované pozice.
Jedna se o specifickou pozici, zivotopis se seSlo béhem meésice pouze deset.

Zakaznik je o této skuteCnosti informovan a souhlasi s vybérem zté€chto uchazecu.
Zivotopisy jsou shromazdény anasleduje prvni t¥idéni. Uchazeéi jsou porovnavani

z hlediska zkuSenosti s agilnim vyvojem, praxi v oboru, Grovné anglického jazyka a dle
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zkusSenosti s byznys analyzou. HR konzultant posuzuje téz upravu CV, jeho vécnosti

a upravy. Zpracované CV o kandidatovi téz hodné napovi.

Tabulka 1 - Seznam uchazecu

ZkuSenost Zkusenost
Vek Praxe s agilnim | Jazyky s byznys
vyvojem analyzou
Uchazec¢ 1 40 5 let a vice 1 rok Aj, It 5 let a vice
Uchazec 2 26 2 roky 1 rok Aj -
Uchazec 3 35 5 let a vice 2 roky - 4 roky

Uchazec¢ 4 44 5 let a vice 4 roky Aj, Nj -

Uchaze¢ 5 35 5let avice 4 roky Aj 4 roky
Uchazec 6 23 1 rok 1 rok Aj 2 roky
Uchaze¢ 7 35 5 let a vice 4 roky Aj 5 let a vice
Uchazec 8 40 5 let a vice 5 let - -
Uchaze¢ 9 34 5 let a vice 3 roky Aj 5 let a vice
Uchazec 10 28 3 roky 1 rok Aj 1 rok

Zdroj: viastni zpracovani

HR konzultant vyfazuje ze seznamu zivotopisy, které nevyhovuji parametrim
zékaznika. Jednd se o kandidaty, ktefi neuvedli jazyk anemaji zkuSenosti s byznys
analyzou. Tyto pozadavky lze posoudit dle zaslanych CV. Ostatni dovednosti je tieba
posuzovat jiz na osobnim pohovoru. Z deseti uchazecu je k osobnimu pohovoru nakonec

vybrano Sest kandidatti. Jeden z kandidatl je zaméstnanec softwarové firmy, ktery skoncil
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na jiném projektu a ¢eka na umisténi. Ostatni kandidati jsou potencidlni zaméstnanci, kteii

reagovali na inzerat.

Tabulka 2 - Upravena tabulka uchazect

Zkusenost ZkuSenost
Vék Praxe s agilnim | Jazyky s business
vyvojem analyzou
Uchazec 1 40 5 let a vice 1 rok Aj, It 5 let a vice
Uchazec 2 35 5 let a vice 4 roky Aj 4 roky
Uchazec¢ 3 23 1 rok 1 rok Aj 2 roky
Uchazec 4 35 5 let a vice 4 roky Aj 5 let a vice
Uchaze¢ 5 34 5 let a vice 3 roky Aj 5 let a vice
Uchazec 6 28 3 roky 1 rok Aj 1 rok

Zdroj: vlastni zpracovani

HR konzultant si pozve na osobni pohovor kandidaty, ktefi reagovali na inzerat,
jedna se celkem o pét kandidath. Kandidatovi, ktery je zamé&stnancem softwarové firmy
aje osvédéenym pracovnikem, bude tato pozice nabidnuta automaticky. V ptipade
souhlasu, budou jeho osobni dokumenty zaslany k zdkaznikovi. Cilem je vybrat pro
zakaznika tf1 nejvhodnéjsi uchazece na poptavanou pozici. Zakaznik si pak na zakladé

svého vybéru vybere jednoho nejvhodnéjsiho kandidata.

4.4 Metoda VAV

Pro vybér nejvhodnéjSich uchazecli na pozici projektového manazera se znalosti
byznys analyzy jsou pouZzity metody vicekriteridlni analyzy variant. Pfed aplikaci metod
VAV je potieba nastavit a popsat kritéria, bez kterych neni mozné metody pouzit. Po
nastaveni kritérii se vypocitaji vahy jednotlivych kritérii. Pro vyhodnoceni nejlepSich dvou

kandidatt je pouzita metoda vazeného souctu, metoda TOPSIS a AHP.
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4.4.1 Nastaveni Kkritérii a jejich bodu

U kandidata zakaznik klade diraz na strategické mysleni, vyborné komunikacni
a vyjednavaci schopnosti a spravné nastavovani priorit. Kandidat by mél byt schopny
rozvijet mezilidské vztahy, mit miru empatie, mit schopnost cilené¢ motivovat druhé
a vytvafet pro né¢ piijemny pracovni prostor. M¢l by mit piehled v technologiich, které
bude ve spolecnosti pouzivat. Neni potieba jejich konkrétni znalost, ale kandidat by mél
mit zajem o Skoleni, mé&l by mit zdjem o uceni se novych technologii arozSifovani si
znalosti v oboru. Od kandidata zékaznik ocekava, Ze bude umét pochopit a popsat zmeny
funkénosti vyvojaiim a ostatnim ¢lenlim tymu tak, aby naplnily ocekavéani zadavatele.
Bude jednat s ostatnimi squady (oddélenimi) napfti¢ celou spolecnosti. Musi byt schopen
pochopit byznysovou stranku véci a objasnit problém v celém kontextu. M¢l by umét vést
lidi a byt dobry organizator. Zakaznik pottebuje, aby kandidat koordinoval praci vice
pracovnich tymi najednou v zavislosti na jejich provazanosti.

Na zakladé€ popisu profilu pozice, jsou urCena kritéria, dle kterych se budou kandidati
hodnotit. Kritéria musi byt pro vSechny zucastnéné stejna, z divodu objektivnosti vybéru.
Kritéria jsou rozdé€lena na oblast hard skills a soft skills. Za pouZiti bodovaci metody jsou

kvalitativni kritéria prevedena na kritéria kvantitativni.
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Tabulka 3 - Hard skills kritéria a jejich bodovani

STIRIS AY4VH

Kvantitativni
Kritérium Kwvalitativni vyjadieni vyjadieni
(body)
Uroven B2 7
Aj
Uroveii Bl 5
Organiza¢ni schopnosti kandidata jsou na vysoké Urovni,
k zadani ptistupuje aktivné, pro rozdéleni zdroji ma spravné
argumenty, umi logicky uvaZovat nad objemem prace a 10
Ptipadova pracovat s rozpo¢tem
studie Kandidat prokazuje organizacni schopnosti, jeho pfistup
projektového |k projektu je mechanicky, pti rozdélovani zdroji nepfemysli 7
manazera komplexné
Kandidatovi chybi organizacni schopnosti, pochopeni
problému je nedostatecné, rozdéleni zdroji neodpovida 4
objemu prace
Navrh feseni je vyborny, kandidat chape funkcionalitu feseni
a umi dobfe popsat problematiku pro vyvojafe, postupy pii 10
Pripadova | zavadéni, proces implementace atd.
studie byznys | Ngyrh feeni je dobry, popis feseni je navrhnut obecné,
analyza chybi detailng&jsi propracovani 7
Névrh feSeni je nedostatecny, chybi dulezité postupy 4
Zkusenosti I roka méné !
5 apglmtn Vice nez 1 rok a méné nez 5 let 2
vyvojem
5 let a vice 3

Zdroj: viastni zpracovani
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Popis hard skills kritérii:

Anglicky jazyk

Je pozadovan na komunikativni urovni, komunikace v tomto jazyce neprobihd ve
firm¢ denné. AngliCtina je zapotiebi z divodu riznych IT Skoleni, které jsou v tomto
jazyce, dale bude obcas nutné komunikovat s kolegy z ostatnich zemi. Je nutné, aby ji

uchaze¢ ovladal na minimalni Grovni B1 — stfedné pokrocile slovem i pismem.

Pripadova studie PM (projektovy manazer dale jen PSPM)

Jedna se oukol, ktery je kandidatovi zadany na zakladé¢ zkuSenosti jiného
projektového manaZera. Kandidat ma urcity €as na ptipravu a poté prezentaci. Jeho tikolem
je sestavit plan projektu, musi prokdzat logické i analytické mysSleni pii sestavovani
casového planu. Je mu zdmérn€ dan omezeny budget, ktery by mél na zaklad¢ prioritizace
ukoli splnit. Zaroven se posuzuji organizacni a vyjednavaci schopnosti a pfistup k celému

ukolu.

Pripadova studie BA (byznys analyza dale jen PSBA)

Kandidat dostane ukol, ktery spoc¢iva v pochopeni konkrétni funkcionality produktu,
navrhu feSeni dané funkcionality a poté pfedani a vysvétleni tymu vyvojafi. Provéfuje se
analytické mysleni. Pfi implementaci jsou potieba urcité kroky, které by nemé¢l v ptipadoveé

studii vynechat.

ZkuSenosti s agilnim vyvojem
Zakaznik vyZzaduje, aby se kandidat s agilitou setkal a védé€l, co agilita znamena.
Pokud kandidat ptresvéd¢i svymi schopnostmi a prokaZe, Ze je ochoten se ucit novym

vécem, nepovazuje zakaznik toto kritérium za zésadni.
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Tabulka 4 - Soft skills kritéria a jejich bodovani

STIIS 140S

Kritérium Kvalitativni vyjadieni Kvantitativni
vyjadieni (body)
Vyborny 6
Prvni dojem Neutralni 4
Spatny 2
Vyborné 8
Komunikacni
) Dobré 6
dovednosti
Neumi se vyjadiovat 4
Studuje, uci se sam/a nové technologie, rozviji se ANO 10
Réad se u¢i novym
. Zustal/a ve stereotypu, stile pouziva stejné ndstroje, nové nema
vécem NE 5
rad/a
Pohotovy/a, pta se 7
Reakce na otazky | Rozvazny/a, pta se 6
Odpovida na néco jiného, nerozumi, nepta se atd. 1
) Zaslal/a v¢as osobni dotaznik, pfiSel v¢as na pohovor, pfi| ANO 4
Je spolehlivy )
zpozdéni se omluvil NE 1
Umi se perfektné prezentovat, zaujme 7
Prezentace
) Snazi se, neni to perfektni, nauci se to 5
osobnosti
Neumi zaujmout 1
Pekné strukturované CV 7
Zpracovani CV
Ptilis dlouhy nebo naopak heslovity, kratky CV 1
Pozorné posloucha, pise si poznamky, pak se pta 10
Pozorné posloucha, obcas skace do feci, pta se k véci 8
Umi naslouchat
Vypada, ze posloucha, po vybidnuti k odpovédi, je zmateny 3
Ztraci pozornost, netrpélivy/a 1
Je velmi energicky/a, charismaticky/a, presvédcivy/a 10
M4 drive Je energeticky/a, usmiva se, sympaticky/a 8
Lekla ryba 2
ANO 8
Vedeni tyma Zkusenost
NE 1
Pfi zpracovani pfipadové studie umi véci organizovat, je strukturovany/a, 0
Organiza¢ni hlida si ¢as
dovednosti Planovani casu a prace zvlada s malymi vyjimkami 8
Neumi si préci organizovat, je chaoticky/a 2

Zdroj: vlastni zpracovani
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Popis soft skills kritérii:

Prvni dojem
Jedna se o subjektivni pocit hodnotiteli. Toto kritérium je zvolené dodavatelem
zamerné. Po vyberu bude kandidat poslan na pohovor k zdkaznikovi, proto je prvni dojem

velice dulezity. Kandidat prezentuje nejen svoji osobnost, ale i dodavatele.

Komunika¢ni dovednosti
Kandidat musi umét komunikovat s kolegy z riznych oddéleni a téz s kolegy ve

svém tymu. Musi umét lidi presvédcCit a najit pAdné argumenty.

Réad se u¢i novym vécem
Toto kritérium je zaméfené na odpovéd ohledné novych technologii, pokud se
kandidat sam vzdélava, navstévuje rizné kurzy, absolvuje certifikaci, studuje, ma zajem

o nov¢ technologie, je hodnocen vyS§im poctem bodd.

Reakce na otazky
Jedna se o subjektivni pocit hodnotitele. Ptifazuje kandidatovi body dle jeho reakci

na rizné otazky.

Je spolehlivy
Hodnoti se na zaklad¢ spolehlivosti zaslani dokumentid k ur¢itému datu, které bylo

nutné pted pohovorem zpracovat. Zaroven dochvilnost ¢i zplisob omluvy pii zpozdéni.

Prezentace osobnosti
Kandidat by se mél umét dobie prezentovat a prosadit své nazory na zékladé
argumentl. V roli projektového manaZera je potfeba tym koordinovat a ziroven

rozhodovat. M¢l by mit viid¢i schopnosti.
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Zpracovani CV
Hodnoti se tprava a vécnost CV. U byznys analytika je vyzadovana strukturovanost
a presné vystihnuti feseni. CV by mélo byt koncipovano stejnym zpisobem. Nemélo by

byt ptilis dlouhé. Zaroven by mélo vystihnout podstatu profesniho zivota kandidata.

Umi naslouchat
Dutlezitd vlastnost pro vedeni lidi afizeni projektii. Kandidat by mél mit miru
empatie a lidem naslouchat, vzbuzovat tak divéru, Ze ndzory ostatnich jsou téz dilezité,

vzbuzovat tak divéru v tymu.

Ma drive
Kritérium hodnoti, zda z kandidata ¢iSi energie anadSeni. Kandidadt by mél byt
pozitivni a umét lidi dobie naladit. V jeho pfitomnosti by méli mit pocit opory a snadného

feSeni problémi. Stresové situace by mél fesit s nadhledem. M¢l by byt oporou tymu.

Vedeni tymu

Kritérium hodnoti zkuSenost s vedenim lidi na zdkladé CV a osobniho pohovoru.
Toto kritérium je pro zdkaznika dilezité, na tuto zkuSenost klade duraz. Projektovy
manazer vede tym, motivuje ho, fidi ¢innosti tymu. Pfedchazi konfliktim v tymu, motivuje

tym k posouvani projektu.

Organizac¢ni dovednosti
Kandidat by mél umét sobé a svym kolegim v tymu dobie planovat ¢as a pracovni
¢innosti, aby vSe dospélo do vyty€eného cile; a hlavné bez stresu. M¢l by umét odhadnout,

kolik dil¢i ¢innost zabere ¢asu a pocitat s urcitou rezervou na nepiedvidatelné piekazky.

Body budou pfidélovany na zéklad¢ osobniho pohovoru a ptipadovych studii, které
kandidati budou zpracovavat pii osobnim pohovoru. HR konzultant a vedouci pracovnik
projektového oddé€leni budou sledovat chovani kandidati osobné, budou hodnotit, jak si
vedou pfi zpracovani tkold. HR konzultant v tomto kole poklada otazky, vysvétluje, jak

bude pohovor probihat a pfedstavuje kandidatim firmu. Vedouci pracovnik je hlavni
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hodnotici, bude piidélovat body do kriterialni matice, z kterych budou vychazet vypocty
metody VAV.

4.4.2 Vypocet vah Kkritérii

Véhy je potieba stanovit z divodu rozliSitelnosti jejich vyznamu a dualezitosti
jednotlivych kritérii. Ve vytazovacim kole, byly uréeny vahy jednotlivych kritérii nepiimo
pomoci aspiracnich trovni, které ptedstavuji minimalni pozadavky k postupu na osobni
pohovor. Jednotliva kritéria jsou rozdélena do dvou skupin; hard skills a soft skills. Na
stanoveni vah kritérii byla pouzita Saatyho metoda kvantitativniho parového porovnani.
Tato metoda slouzi k ur€eni vah kritérii, hodnoti-li je pouze jeden expert (Brozova,

Hougka, Subrt, str. 16, 2003).

Tabulka 5 - Vahy pro skupinu hard skills a soft skills

Kritérium | Hard skills | Soft skills | GEOMEAN vi A max

Hard skills 1 0,20 0,45 0,1667 2,0000

Softs kills 5 1 2,24 0,8333 2,0000
Y 2,68 1,0000

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyplihovani preferenci v Saatyho tabulce je vysvétleno na tabulce 6 - Vahy pro oblast
hard skills. Je zde vysvétlen vypocet miry konzistence, ktery je ipro tuto matici
vyhovujici. Tato matice ndm porovnava kritérium hard skills a soft skills. V&tsi diraz je
kladen na oblast soft skills. Hard skills jsou pro naseho zdkaznika dulezité, ale vétsi diraz
klade na chovani kandidata a splitujici kompetence pozice manazera. Zajima ho, jak se
bude umét vypotadat s naro¢nymi ukoly, jaky postoj pii zpracovani piipadovych studii
zaujme, zda si bude umét zorganizovat ¢as, zda bude klast pii zpracovani studii dotazy,
které jsou vécné atd. V piipad€ nerozhodnosti se piihlédne k vysledkiim u skupiny hard
skills.

Vahy pro kritéria v oblasti hard skills byly vypocteny stejn€; pomoci Saatyho
metody kvantitativniho parového porovnani. Porovnani preferenci probéhlo ve spolupraci

s HR konzultantem.
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Tabulka 6 - Vahy pro oblast hard skills

ZkuSenost
Kritérium Aj PSPM PSBA s agilnim | GEOMEAN Vi A max
vyvojem
Aj 1 0,11 0,14 0,2 0,24 0,0379 4,2962
PSPM 9 1 3 7 3,71 0,5922 4,1978
PSBA 7 0,33 1 3 1,62 0,2591 4,0601
ZkuSenosti
s agilnim 5 0,14 0,33 1 0,69 0,1107 4,2330
vyvojem
> 6,26 1,0000

Zdroj: vlastni zpracovani

Na kritériu piipadova studie PM déle jen PSPM je vysvétleno vypliiovani preferenci
v celé Saatyho tabulce:

Hodnoty v radku:

hodnota 9; kritérium PSPM je absolutné preferovano pied kritériem Aj

hodnota 1; kritérium PSPM je rovnocenné s kritériem PSPM

hodnota 3; kritérium PSPM je slabé preferovano pied PSBA

hodnota 7; kritérium PSPM je velmi siln€ preferovano pted zkuSenosti s agilnim
vyvojem.

Hodnoty ve sloupci (jedna se o pfevracené hodnoty — preference nejsou rozdilné):

hodnota 0,11; kritérium PSPM je absolutné preferovano pted kritériem Aj

hodnota 1; kritérium PSPM je rovnocenné s kritériem PSPM

hodnota 0,33; kritérium PSPM je slab& preferovano pred PSBA

hodnota 0,14; kritérium PSPM je velmi siln€ preferovano pied zkuSenosti s agilnim
vyvojem

Nejvyssi vaha s hodnotou 0,5922 je pfidélena kritériu PSPM anejnizSi vaha

s hodnotou 0,0379 je piidélena kritériu Aj. Vzhledem k tomu, Ze vSichni uchazeci uvedli,
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7ze maji znalost Aj minimalné¢ na urovni Bl, shledal HR konzultant toto kritérium za
nejméné dulezité a tomu odpovida i vaha. Pro metody, které budeme pfi vyberu pouzivat je
nutné¢ vypocitat index konzistence Saatyho matice, ktery ovéfi kvalitu uvedenych
preferenci. Ten ziskame pii vypocCtu nejvetsSiho vlastniho ¢isla Saatyho matice Imax
a dosazenim do vzorce (4). Index konzistence dosahuje hodnoty 0,099, ktera se rovna
piipustné hodnoté 0,1. Saatyho matice je dostatecn¢ konzistentni a vahy jednotlivych

kritérii lze vyuzit u dal$ich postupd.

Vahy pro kritéria z oblasti soft skills byla ur¢ena bodovaci metodou, ke kazdému
kritériu byla pfifazena vaha na stupnici 0-10, kdy 0 znac¢i nejmensi dileZzitost a Cislo 10
znaci nejveétsi dilezitost. Dilezitost kritérii byla ohodnocena opét ve spolupraci s HR

konzultantem.

Tabulka 7 - Véhy pro oblast soft skills

Rad se uci
Prvni Komunika¢ni Reakce na Je Prezentace
Kritérium ) ) novym ) )
dojem dovednosti otazky spolehlivy | osobnosti
vécem
Body 7 10 8 5 7 10
Vaha 0,083 0,119 0,095 0,060 0,083 0,119
Umi Organiza¢ni
CvV Ma drive Vedeni tymu Celkem:
naslouchat dovednosti
4 6 8 9 10 84
0,048 0,071 0,095 0,107 0,119 1

Zdroj: viastni zpracovani
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Tabulka 8 - Vahy jednotlivych skupin a kritérii pro hodnoceni pohovoru

Kritérium Viéha
Hard skills 0,17
Aj 0,04
Ptipadova studie PM 0,59
Ptipadova studie byznys analyza 0,26
ZkuSenosti s agilnim vyvojem 0,11
Soft skills 0,83
Prvni dojem 0,08
Komunika¢ni dovednosti 0,12
R4d se u¢i novym vécem 0,10
Reakce na otazky 0,06
Je spolehlivy 0,08
Prezentace osobnosti 0,12
Zpracovani CV 0,05
Umi naslouchat 0,07
Ma drive 0,10
Vedeni tymu 0,11
Organizacni dovednosti 0,12

Zdroj: viastni zpracovani

Z tabulky 8 - Véhy jednotlivych skupin a kritérii pro hodnoceni pohovoru vyplyva,
ze vahu klade nejen zdkaznik, ale 1 HR konzultant na oblast kritérii ze skupiny soft skills
a to zejména na komunikaéni dovednosti (0,12), prezentace osobnosti (0,12) a organiza¢ni
dovednosti (0,12). Dalsi kritérium, kterd se téz fadi mezi ty vyznamné je vedeni tymul

(0,11), jelikoz se jedné o diilezitou soucast kompetenci projektového manazera.
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4.4.3 Metoda vazeného souctu

Na zékladé bodovaci tabulky v kapitole 4.4.1. byla sestavena kriteridlni matice.
Kandidata hodnotil vedouci pracovnik projektového oddéleni ,Head of project
management and agile competence”. Jde o kombinaci kritérii ziskanych ze Zivotopist,
osobniho pohovoru a zpracovanim pfipadovych studii. VSechna kritéria jsou
maximalizacni povahy a vahy jim byly pfidéleny pouzitim Saatyho metody a bodovaci

metody viz kapitola 4.4.2.

Tabulka 9 - Vstupni data pro metodu vazen¢ho souctu a TOPSIS

RIS ERYN

Rad
Reakce
Prvni | Kom. se uci Je Prezentace Umi Ma | Vedeni | Org.
Dovednosti na ()%
dojem | dovednosti | novym . spolehlivy | osobnosti naslouchat | drive | lidi dovednosti
otazky
vécem
Uchaze¢ 1 6 8 10 6 4 7 7 8 10 8 10
Uchazec 2 4 8 5 1 4 5 7 1 8 8 8
Uchaze¢ 3 6 6 10 7 4 5 1 8 10 1 2
Uchazec 4 4 4 5 6 4 1 7 3 2 8 2
Uchaze¢ 5 2 4 10 1 1 1 1 1 2 1 2
Povaha
max max max max max max max max max | max max
kritéria
Vaha
. 0,08 0,12 0,10 0,06 0,08 0,12 0,05 0,07 0,10 | 0,11 0,12
kritéria
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SIS preH

Ptipadova )
Ptipadova ) ZkuSenosti
. ) ) studie )
Dovednosti| Aj studie s agilnim
byznys )
PM vyvojem
analyza
Uchazec 1 7 10 7 1
Uchazec 2 5 7 4 3
Uchazec 3 7 4 4 1
Uchazec 4 7 4 7 3
Uchaze¢ 5 5 7 4 1
Povaha
o max max max max
kritéria
Viéha
o 0,04 0,59 0,26 0,11
kritéria

Zdroj: vlastni zpracovani

V nésledujici tabulce je podle vzorce (5) propo€itand normalizovana kriterialni

matice R.

Tabulka 10 - Normalizovana kriterialni matice R

SIS YO§

Rad
Reakce
| Prvni | Kom. B Je Umi Ma Vedeni | Org.
Dovednosti ) ) na ) Prezentace | CV ) ) )
dojem | dovednosti novym spolehlivy ) naslouchat | drive | lidi dovednosti
otazky osobnosti
vécem
Uchaze¢ 1 1 1 1 0,83 1 1 1 1 1 1 1
Uchaze¢2 | 0,50 1 0 0 1 0,67 1 0 0,75 1 0,75
Uchaze¢ 3 1 0,50 1 1 1 0,67 0 1 1 0 0
Uchaze¢ 4 | 0,50 0 0 0,83 1 0 1 0,29 0 1 0
Uchaze¢ 5 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0
Povaha
max max max max max max max max max | max max
kritéria
Vah
aha 0,08 0,12 0,10 0,06 0,08 0,12 0,05 0,07 0,10 | 0,11 0,12
kritéria
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Ptipadova | Piipadova | Zkusenosti
Dovednosti Aj ) ) )
studie studie s agilnim
Uchazec 1 1 1 1 0
Uchazec 2 0 0,50 0 1
Uchazec¢ 3 1 0 0 0
§ Uchazec 4 1 0 1 1
o
o i}
= | Uchazec 5 0 0,50 0 0
Povaha
max max max max
kritéria
Viéha
o 0,04 0,59 0,26 0,11
kritéria

Zdroj: vlastni zpracovani

Normalizovana kriteridlni matice je pfevedena na vazenou kriteridlni matici, kterou
lze ziskat tak, Ze hodnoty normalizované kriteridlni matice jsou vyndsobeny vahou
pfisluseného kritéria. Poté se vypocitd agregovana funkce uzitku pro kazdého uchazece.
Vysledné potadi metody vaZeného souctu je uvedeno nize v tabulce. Nejvyssi uzitek
Metodou vazeného souctu bychom k zdkaznikovi na poptavanou pracovni pozici vybrali
uchazece s poradovym c¢islem 1 a 2 zvyraznéno Cervené v tabulce 11 - Vysledné potadi
metody vazZeného souctu a zaméstnance softwarové firmy, ktery nabidku na pfedani jeho

CV zakaznikovi piijal.
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Tabulka 11 - Vysledné potadi metody vazeného souctu

Soucet soft skills

Uchazec 1 | 0,99 | 1.

Uchazec 2 | 0,64 | 2

Uchaze¢ 3 | 0,63 | 3

Uchaze¢ 4 | 0,35 | 4

Uchaze¢ 5| 0,10 | 5

Zdroj: viastni zpracovani

4.4.4 Metoda TOPSIS

Soucet soft + hard skills

Uchazec 1 1,88 1.

Uchaze¢ 2 | 1,05 2

Uchazec 3 | 0,66 4

Uchazec 4 | 0,76 3

Soucet hard skills
Uchazec¢ 1 | 0,89
Uchazec¢ 2 | 0,41
Uchaze¢ 3 | 0,04
Uchaze¢ 4 | 0,41
Uchazec¢ 5 | 0,30

Uchaze¢ 5| 0,39 5

Vypocet vychazi z kriteridlni tabulky 9 - Vstupni data pro metodu vazeného souctu

a TOPSIS.

Tabulka 12 - Vysledné potadi uchazecti metodou TOPSIS

Zdroj: viastni zpracovani

Relativni ukazatel od bazalni

varianty
Uchazec 1 0,90
Uchazec 2 0,66
Uchazec¢ 3 0,41
Uchaze¢ 4 0,45
Uchazec 5 0,57
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Vysledek byl stanoveny na zaklad¢ relativniho ukazatele od bazalni varianty. Metoda
vyuziva jiny matematicky postup na rozdil od metody vazeného souctu, pfesto na prvnich
dvou mistech se umistili kandidati s pofadovym ¢islem 1 a 2. Rozdil mizeme nalézt
u uchazece s poradovym cislem 5, ktery skoncil u metody vazeného souctu na poslednim

patém misté, zatimco u metody TOPSIS obsadil tfeti misto vybéru.

4.4.5 Metoda AHP

I presto, ze jsme si potvrdili obéma vyse uvedenymi metodami, ze vhodnymi
kandidaty pro naseho zédkaznika jsou uchazeci s pofadovym ¢islem 1 a 2 pouzijeme téz pro
vybér metodu AHP, kterd je totozna s vypoCtem vah jednotlivych kritérii Saatyho
metodou. Jiz na zacatku bylo urceno, ze vétsi diraz se klade na vahu skupiny soft skills,
proto metoda AHP bude pouzita pouze pro kritéria skupiny soft skills, v ptipadé
nerozhodnosti se pfiklonime k vyslediim ze skupiny hard skills. V Saatyho metodé€, rovnéz
ivmetod¢ AHP se vyuzivd kvantitativni parové porovnani. Tato metoda poméha
zjednodusit a zrychlit pfirozeny proces rozhodovani, rozkladd nam sloZity celek na
jednotlivé dil¢i komponenty a vytvari tak hierarchicky systém problému (Brozova,
Houska, Subrt, str. 32, 2003). I pii této metodé jsou zapotiebi vahy pro jednotliva kritéria,
vyuzijeme kritéria z tabulky 7 - Vahy pro oblast soft skills. Je potfeba porovnat vSechny

varianty, v naSem ptipadé uchazece, mezi sebou z hlediska kazdého kritéria.
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Obrazek 3 - Hierarchicka struktura porovnani kritérii u metody AHP

Vybér uchazece

L Komunikaéni
Prni dojem i
dovednosti

Rad se uti
novym vécem

Reakce na

otazky

Je spolehlivj

Prezentace
osobnosti

Zpracovani CV

Umi
naslouchat

M3 drive

Vedeni tymd

Organizani
dovednosti

uchazet €. 1

uchazet ¢. 2

Zdroj: viastni zpracovani

uchazeé ¢. 3

uchazet €. 4

uchazet €. 5

Uchazece, tedy posledni troven hierarchie, jsme porovnali mezi sebou podle vSech

kritérii. Pro kazd¢ kritérium byla vytvofena Saatyho matice, kde byli uchazeci porovnavani

jednotlivé mezi sebou. Na zdkladé¢ matice byl kazdy uchaze¢ ohodnocen vahou

jednotlivého kritéria, pro nazornost uvadim niZe porovnani vici kritériu, prvni dojem,

komunikacni dovednosti, prezentace osobnosti, vedeni lidi a porovnani osobnosti. Jakmile

jsou porovnany vSechny varianty dle jednotlivych kritérii, stanovi se vahy ke kazdé

varianté na zakladé vztahli mezi kritérii, které byly jiz kvantifikovany pii stanoveni vah

v tabulce 7 - Vahy pro oblast Soft skills.
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Tabulka 13 - Saatyho matice pro kritérium ,,Prvni dojem*

Prvni dojem | Uchaze¢ 1 | Uchazec€ 2 | Uchaze¢ 3 | Uchaze€ 4 | Uchaze¢ 5 | GEOMEAN vi A max
Uchaze¢ 1 1 5 3 5 9 3,68 0,4875 | 5,4077
Uchazec 2 0,20 1 0,33 3 7 1,07 0,1417 | 5,3504
Uchazec 3 0,33 3 1 5 7 2,04 0,2697 | 5,2848
Uchaze¢ 4 0,20 0,33 0,2 1 3 0,53 0,0696 | 5,2115
Uchazec 5 0,11 0,14 0,14 0,33 1 0,24 0,0315 | 5,3269

Total > 7,55 1,00
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 14 - Saatyho matice pro kritérium ,,Komunika¢ni dovednosti*

Komunikaéni Uchaze¢ 1 | Uchazec 2 | Uchaze¢ 3 | Uchaze¢ 4 | Uchaze¢ 5 | GEOMEAN vi A max
dovednosti
Uchazec 1 1 3 5 9 7 3,94 0,5123 | 5,2468
Uchazec 2 0,33 1 3 7 5 2,04 0,2650 | 5,1738
Uchaze¢ 3 0,20 0,33 1 5 3 1,00 0,1302 | 5,2311
Uchaze¢ 4 0,11 0,14 0,2 1 1 0,32 0,0412 | 5,1788
Uchaze¢ 5 0,14 0,20 0,33 1 1 0,39 0,0513 | 5,1076

Total > 7,68 1,00

Zdroj: viastni zpracovani
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Tabulka 15 - Saatyho matice pro kritérium "Prezentace osobnosti"

Prezentace Uchaze¢ 1 | Uchazec 2 | Uchazec¢ 3 | Uchazec 4 | Uchaze¢ 5 | GEOMEAN vi A max
osobnosti
Uchaze¢ 1 1 3 3 9 7 3,55 0,4537 | 5,4369
Uchazec 2 0,33 1 3 9 7 2,29 0,2918 | 5,4124
Uchaze¢ 3 0,33 0,33 1 7 7 1,40 0,1788 | 5,3455
Uchazec 4 0,11 0,11 0,14 1 1 0,28 0,0359 | 5,1228
Uchazec 5 0,14 0,14 0,14 1 1 0,31 0,0397 | 5,2287
Total > 7,83 1,00
Zdroj: viastni zpracovani
Tabulka 16 - Saatyho matice pro kritérium ,,Vedeni lidi
Vedeni | (jchazed 1| Uchazeé 2 | Uchaze¢ 3 | Uchazeé 4 | Uchazed 5 | GEOMEAN vi A max
lidi
Uchaze¢ 1 1 3 9 1 9 3,00 0,3821 | 5,1378
Uchazec 2 0,33 1 7 0,33 7 1,40 0,1788 | 5,3552
Uchazec 3 0,11 0,14 1 0,11 0,33 0,23 0,0288 | 5,3108
Uchaze¢ 4 1 3 9 1 7 2,85 0,3634 | 5,1442
Uchaze¢ 5 0,11 0,14 3 0,14 1 0,37 0,0469 | 5,3925
Total > 7,85 1,00

Zdroj: viastni zpracovani
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Tabulka 17 - Saatyho matice pro kritérium ,,Organiza¢ni dovednosti*

Organizatni Uchaze¢ 1 | Uchazec¢ 2 | Uchaze¢ 3 | Uchaze¢ 4 | Uchaze¢ 5 | GEOMEAN vi A max
dovednosti
Uchazec¢ 1 1 3 9 7 9 4,43 0,5404 | 5,2546
Uchazec 2 0,33 1 7 5 5 2,26 0,2753 | 5,2530
Uchaze¢ 3 0,11 0,14 1 0,33 0,33 0,28 0,0343 | 5,3495
Uchazec¢ 4 0,14 0,20 3 1 3 0,76 0,0930 | 5,3677
Uchazec¢ 5 0,11 0,20 3 0,33 1 0,47 0,0570 | 5,3703
Total > 8,19 1,00

Zdroj: vlastni zpracovani

Konzistence vSech Saatyho matic byla ovéfena dle vztahu pro vypocet miry

konzistence (4). Pro vSechny matice je tato mira vyhovujici. Kone¢né potadi uchazect je

vyhodnoceno na zdkladé¢ soucinu vah v jednotlivych vétvich a jejich nasledného souctu pro

kazdého uchazece zvlast.
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Tabulka 18 - Vysledna tabulka AHP

Kritérium Viéha Uchaze¢ 1 | Uchazec 2 | Uchaze¢ 3 | Uchazec¢ 4 | Uchaze€ 5
Prvni dojem 0,083 0,041 0,012 0,022 0,006 0,003
Komunika¢ni dovednosti 0,119 0,061 0,032 0,015 0,005 0,006
Réd se uci novym vécem 0,095 0,026 0,008 0,032 0,003 0,026
Reakce na otazky 0,060 0,017 0,002 0,027 0,011 0,002
Je spolehlivy 0,083 0,020 0,020 0,020 0,020 0,003
Prezentace osobnosti 0,119 0,054 0,035 0,021 0,004 0,005
Zpracovani CV 0,048 0,014 0,008 0,001 0,022 0,003
Umi naslouchat 0,071 0,030 0,003 0,030 0,006 0,003
Ma drive 0,095 0,046 0,016 0,027 0,003 0,005
Vedeni tymu 0,107 0,041 0,019 0,003 0,039 0,005
Organizacni dovednosti 0,119 0,064 0,033 0,004 0,011 0,007
> 0,414 0,187 0,203 0,130 0,067
Poradi 1 3 2 4 5

Zdroj: viastni zpracovani

Metodou AHP jsme zjistili, ze nejlépe hodnoti uchazece s poradovym ¢islem 1 a jako

dalsiho v poradi tato metoda zvolila uchazece s poradovym c¢islem 3. Jestlize zvazime, Ze

pfi hodnoceni metodou véazeného souctu mél kandidat s poradovym cislem 3 nejhorsi

vysledky ve skupiné€ hard skills, dame opét pfednost kandidatovi s poradovym cislem 2.

4.4.6 Vysledky prace

V diplomové praci byla pro obsazeni pozice projektového manazera se znalosti

byznys analyzy pro zdkaznika z finan¢ni sféry pouzita metoda VAV. Po vyhodnoceni

vysledki 1ze konstatovat, ze metody VAV jsou vyuzitelné i v bézné praxi. Tyto metody lze

ve firm¢ uplatnit pii rozhodovéni ve vice ¢innostech. Diky témto metodam ziskdme

kompromisni variantu, ale téZ uUplné potfadi. Nejvyssi vahy v oblasti soft skills byly

pridéleny kritériim komunikacni dovednosti, prezentace osobnosti, organizacni dovednosti
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a vedeni lidi a pro oblast hard skills byla pfidélena nejvyssi vaha zpracovani ptipadové
studie projektového manazera.

Na zéklad¢ vypocti pomoci metod vazeného souctu, metody TOPSIS a metody AHP
budou zdkaznikovi doporuceni dva kandidati. Jedna se o kandidaty s poradovym c¢islem 1
a poradovym cislem 2. U téchto kandidati vychazi vysledky metod VAV nejlépe.
Kandidat s potfadovym c¢islem 1 ma nejlepsi vysledky u vsech metod.

V metod¢ vazeného souctu nejvyssi vypoctend funkce uzitku dosahuje hodnoty 1,88,
kterou dosahuje kandidat s pofadovym cislem 1. Funkce uzitku pro kandidéta s pofadovym
Cislem 2 dosahuje hodnoty 1,05. Pro srovnani, nejhorsi uzitek 0,39 je vypocitan pro
kandidata s porfadovym ¢islem 5. Tato metoda vychazi z principu maximalizace uzitku, ale
ptedpokladé pouze linearni funkci uzitku.

Jako dalSi metoda byla pouzZita metoda TOPSIS. Tato metoda je zalozend na
varianté, kterd je nejbliZze ideédlni varianté. Tato varianta je charakterizovana vektorem
nejlepSich kriteridlnich hodnot. Soucasné nejdale od bazalni varianty, ktera je naopak
charakterizovana vektorem nejhorSich kriterialnich hodnot. Nejblize k idedlni varianté se
pfiblizil kandidat s pofadovym ¢islem 1 shodnotou 0,9. Na druhém misté se umistil
kandidat s pofadovym ¢islem 2 s hodnotou 0,66. Nejhorsi pofadi 0,41 je vypocteno pro
kandidata s pofadovym cislem 3.

Na zavér byla pouzita metoda AHP, je to jednoducha a u¢inna metoda, ktera pouziva
kvantitativni porovnani. Metoda se pouZziva pro feSeni sloZitych rozhodovacich problémi.
Je jednou z nejpouzivangj$ich metod VAV. Metoda porovnava kandidaty mezi sebou podle
vSech kritérii z oblasti soft skills. Nejlepsi vysledky ma kandidat s pofadovym cislem 1.
Soucin vah tohoto kandidata je 0,414. Na druhém misté¢ se umistil kandidat s ¢islem 3
s hodnotou 0,202. Kandidat s nejhorsi hodnotou 0,067 je kandidat s pofadovym Ccislem 5.
Vedouci pracovnik, ktery vedl s kandidaty pohovor, ur€il, Ze pro urychleni vypoctu, se
pouzije umetody AHP porovnani pouze v oblasti soft skills ak vyslednému potadi
uchazect se pouzije bodovaci metoda, kde zohlednime u AHP body z oblasti hards kills,

které byly spoc€itdny u vaZeného souctu.
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Tabulka 19 - Finalni poradi uchazec¢t

BODY
Vézeny AHP + VS Hard Celkem bodu | Vysledné poradi
TOPSIS

soucet skills
Uchazec 1 5 5 10 20 1
Uchazec 2 4 4 6,5 14,5 2
Uchazec 3 3 3 5 11 3
Uchazec 4 2 2 5,5 9,5 4
Uchaze¢ 5 1 1 3 5 5

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledné potadi uchazect je u kazdé metody hodnoceno body 1-5, kdy uchaze¢ na
prvnim misté ziskdva 5 bodl, uchaze¢ na druhém 4 body a bodovani pokracuje az po
uchazece na poslednim patém misté, ktery ziskdva 1 bod. Absolutnim vitézem je uchazec,
ktery ziskdva nejvice bodl. Body jsou secteny za jednotlivé metody. K metodé AHP byly
pfipoCteny zvlast body za oblast Hard skills, které byly prevzaty z metody vaZeného
souctu. Jelikoz kritériim pro oblast Hard skills byla ptfidélovana mensi véha, bylo tak
u¢inéno zamérné pro rychlejsi stanoveni vysledki umetody AHP. Pii zpracovani
ptipadovych studii bylo pro vedouciho pracovnika dilezité, jak se kandidati k danému
problému stavi, zda si budou umét poradit se slozitymi ukoly. Zda se budou umét
orientovat, problém analyzovat a pokladat spravné dotazy. Tato oblast se tedy dotykala
vice soft skills, proto ji nebyla ptifazena takova vaha.

Na zéklad¢ findlnich vysledka uvedenych v tabulce 16 — Findlni potfadi uchazecu je
absolutnim vitézem uchaze¢ s pofadovym ¢islem 1. Ziskal 20 bodl z maximalnich 20. Na
druhém misté se umistil uchaze¢ s poradovym c¢islem 2 s poctem 14,5 boda. Tito dva
uchazeci jsou vybrani a jsou doporuceni zakaznikovi na osobni pohovor na jim obsazované
pracovni misto projektového manaZera se znalosti byznys analyzy. Dalsi kandidat, ktery

se k nim pfida, je zaméstnanec softwarové spolecnosti, ktery spliiuje dand kritéria.
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5 Obecna metodika a doporuceni pri vybéru zaméstnance

Obrazek 4 - Schéma procesu vybéru zaméstnance pro potieby zakaznika
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Na zacatku celého procesu vznika potieba obsadit pracovni misto. Divodi k vybéru
nového zaméstnance na obsazeni konkrétni pozice je vice. Napt. dosavadni zaméstnanec
na pracovni pozici kon¢i a prechdzi interné ¢i externé na jiné pracovisté nebo firma
rozsifuje sveé portfolio a vznikd nova pracovni pozice atd.

Ditlezitym bodem na pokraji celého vybérového procesu je dobie zvolit zavazna
kritéria a jejich vahy, ve schématu se jedna o prvni barevné vyznaceny proces. Tato kritéria
a vahy jsou vyuzity k sestaveni inzeratu, ktery musi byt srozumitelny a poutavy. Z inzerati
musi byt patrné pozadavky na pracovni pozici, musi byt specifikovany Cinnosti, které se od
potencidlniho kandidata ocekévaji s jasnym nastavenim urovné a soucasné firma nesmi
opomenout benefity, které mize potencidlnimu zaméstnanci nabidnout. Zaroven musi
inzerdt zaujmout natolik, aby potencidlni kandidati, kteti splhuji pozadavky psané
v inzeratu, odpovédéli a nabyli dojmu, Ze ve firmé chtéji pracovat.

Nésleduje sbér dat (CV) ai zde mizeme vyuzit vicekriteridlni analyzu variant pro
prvni selekci doSlych odpovédi. Na zakladé disjunktivni metody vyuZivajici aspiracni
urovné kritérii, se posuzuji doslé nabidky a vybiraji se vhodni kandidati k osobnimu
pohovoru. Pfi osobnim pohovoru v prvnim kole se zjiStuje zdjem kandidata o pracovni
pozici, motivace k nastupu do firmy, probira se jeho dosavadni pracovni kariéra a zjist'uji
se jeho pozadavky.

V druhém kole, s vybranymi kandidaty na zdklad¢ osobnich pohovort, nasleduji
testy. Testy jsou nedilnou soucasti pii vybéru zaméstnance. Jsou sestaveny dle konkrétni
pozice. Pfi vypracovani testli se klade diraz na celkovy pfistup kandidata k vypracovani
daného ukolu, jeho jedndni, reakce, splnéni casového limitu atd. I zde mlze byt vyuzita
vicekriterialni analyza variant pomoci bodovaci tabulky. Tabulka obsahuje kritéria
a pridélené body, kterymi pii stejnych poZadavcich hodnotime vSechny kandidaty. Na
zakladé bodovaci tabulky a ptidélenych vah 1ze pomoci vicekriterilni analyzy variant urcit
nejvhodnéjsiho budouciho zaméstnance pro firmu. Tuto metodu lze uplatnit pfi vybéru
zaméstnance na jakoukoliv pracovni pozici ve vétSiné firem, které maji specifické
poZadavky na dovednosti a znalosti zaméstnanc.

Piinosem této prace je nalezeni postupu pii vybéru projektového manazera se

znalosti byznys analyzy pro potfebu zakaznika zbankovniho sektoru pomoci
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vicekriterialni analyzy variant. Tento postup lze aplikovat obdobné i na jiné pracovni
pozice ve firmé.

V ramci doporuceni pii vybéru projektového manazera se znalosti byznys analyzy je
nutné znat a stanovit proces vybéru zameéstnance pro potieby zakaznika z bankovniho
prostiedi. Z obrazku 4 - Schéma procesu vybéru zaméstnance pro potieby zékaznika, jsou
barevné oznacené oblasti, kde 1ze pouzit metodiku vlastni ¢asti prace. Na tyto oblasti je

vlastni ¢ast diplomové prace zaméiena.
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6 Zavér

Diplomova prace se zabyvala vybérem zaméstnance na pozici projektového
manazera se znalosti byznys analyzy pro vybraného zékaznika. Cilem prace bylo vybrat tfi
uchazece, kteti odpovidali specifickym pozadavkim zdkaznika a nabidnout mu moznost
vybéru na obsazeni pozice ztéchto doporucenych kandidati. Kandidaty vybirala
zprostiedkovatelskd firma zamétend na vyvoj software, ktera pronajima své pracovniky na
tzv. bodyshop. Zakaznik je z finan¢ni oblasti a pracovni misto, které potfeboval obsadit je
zaméfeno na projekty z IT oblasti. Tento zédkaznik prochédzi v poslednich letech agilni
transformaci. Vyzaduje to mnoho usili, a proto do svych fad hled4 kvalitni zaméstnance,
ktefi maji zkuSenosti s agilnim svétem, neboji se zmén a do firmy pifinesou nové
zkuSenosti.

Teoreticka ¢ast byla vénovana charakteristice projektového manazera, byly popsany
mekké dovednosti, které jsou nejen u projektového manaZera, ale u manazerskych
a obchodnich pozic vyZadovany. Oblast se zabyvala i tématem byznys analyzy. Jednd se
o ur¢itou znalost, kterou zakaznik pozadoval. Jde o oblast, kterd se rozviji v poslednich
dvou desetiletich a v agilnim svété je nedilnou soucasti vSech feSeni. Teoretickd Cast téz
popisuje, co je to agilni pfistup. Dalsi ¢ast je v€novana problematice vybéru zaméstnanct
(faze vybéru a ziskavani zaméstnanctl, zdroje uchazecl, analyza a popis pracovniho mista,
testy atd.). Posledni ¢ast je v€novéana charakteristice vicekriterialni analyzy variant, byly
zde popsany matematické metody (metoda vaZzeného souctu, metoda TOPSIS a metoda
AHP), které byly pouZity v praktické ¢asti.

V praktické Casti je popsan profil zprostiedkovatelské firmy a profil zadkaznika, pro
kterého je kandidat vybiran. Na zacatku je charakterizovdna obsazovana pracovni pozice
a jsou popsany dalsi pozadavky zédkaznika. Tato ¢ast byla vyuzita jako ptipadova studie, na
jejimz zéklad¢ byla navrzena obecna metodika vybéru zaméstnance, kterou 1ze u zdkaznika
aplikovat pii obsazovani pracovnich pozic. Jednim z dalSich dil¢ich cilti bylo nalezeni
vhodnych doporuceni pii vybéru zaméstnance na pozici projektového manazera se znalosti
byznys analyzy. K doporuceni vhodnych kandidath bylo nutné sezndmit se s pozadavky
zakaznika a prostudovat specifikaci dané¢ho pracovniho mista. Diky tomu byla stanovena
kritéria, kterd byla obodovana a popsana v bodovaci tabulce. Jednalo se o kritéria z oblasti

soft skills a hard skills. Jednotlivym kritériim byly pfidéleny vahy pomoci Saatyho metody
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a metody bodovaci. Uchazeci byli na zéklad¢ této bodovaci tabulky ohodnoceni a vysledné
hodnoty byly pouzity pro metodu vicekriteridlni analyzy variant. Pro vybér kompromisni
varianty byla pouzita metoda vazené¢ho souctu, metoda TOPSIS a metoda AHP.

Na zéklad¢ vysledki byli zékaznikovi doporuceni k osobnimu pohovoru tii
kandidati, dva znich byli vybrani na zéklad¢ vicekriterialni analyzy variant a jeden
kandidat byl doporucen na zéklad¢ dosavadnich zkuSenosti ve firmé dodavatele. Zakaznik
obsadil pracovni pozici uchazecem s poradovym cislem 1, ktery byl pfi vypoctech ve vSech
pouzitych metodach jasnym favoritem. Praktickym pfinosem prace je, Ze na zdkladé vySe
zminéné piipadové studie byla zdkaznikovi navrhnuta obecnd metodika pro vybér

zameéstnanci, kterou lze uplatnit pro vybér na vS§echny obsazované pozice napftic¢ firmou.
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9 Piilohy

Priloha 1 — Normalizovana vazena kriterialni matice Soft skills (metoda vazeného souctu)

SIS YOS

Réd se Reak
. Prvni | Kom. uci CaxKee | ye Prezentace Umi Ma Vedeni | Org.
Dovednosti . . , na - . |CV g . .
dojem | dovednosti | novym otézk spolehlivy | osobnosti naslouchat | drive lidi dovednosti
vécem Y
uchaze¢ 1 0,08 0,12 0,10 0,05 0,08 0,12 0,05 0,07 0,10 0,11 0,12
uchazec 2 0,04 0,12 0,00 0,00 0,08 0,08 0,05 0,00 0,07 0,11 0,09
uchazec¢ 3 0,08 0,06 0,10 0,06 0,08 0,08 0,00 0,07 0,10 0,00 0,00
uchazec 4 0,04 0,00 0,00 0,05 0,08 0,00 0,05 0,02 0,00 0,11 0,00
uchaze¢ 5 0,00 0,00 0,10 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Povaha
o max max max max max max max max max max max
kritéria
Vaéha kritéria | 0,08 0,12 0,10 0,06 0,08 0,12 0,05 0,07 0,10 0,11 0,12

Ptiloha 2 — Normalizovana vazena kriterialni matice Hard skills (metoda vazeného souctu)

SIS pIeH

Ptipadova Prlpadp V3| Zkugenosti
. . . studie g
Dovednosti Aj studie . s agilnim
business <
PM : vyvojem
analyza
uchazec 1 0,04 0,59 0,26 0,00
uchazec 2 0,00 0,30 0,00 0,11
uchazec¢ 3 0,04 0,00 0,00 0,00
uchazec 4 0,04 0,00 0,26 0,11
uchazec 5 0,00 0,30 0,00 0,00
Povaha
o max max max max
kritéria
Vaha
Kritéria 0,04 0,59 0,26 0,11
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Ptiloha 3 — Normalizovana kriterialni matice Soft skills (metoda TOPSIS)

87

e Reakce
. | Prvni | Kom. uci Je Prezentace Umi Ma Vedeni | Org.
Dovednosti . . . na - . |CV g . .
dojem | dovednosti | novym otézk spolehlivy | osobnosti naslouchat | drive |lidi dovednosti
vécem y
uchaze¢ 1 0,58 0,57 0,53 0,54 0,50 0,70 0,57 0,68 0,61 0,57 0,75
| uchaze¢2 | 0,38 0,57 0,27 0,09 0,50 0,50 0,57 0,08 0,49 | 0,57 0,60
3
z
=| uchaze¢3 | 0,58 0,43 0,53 0,63 0,50 0,50 0,08 0,68 0,61 0,07 0,15
uchaze¢4 | 0,38 0,29 0,27 0,54 0,50 0,10 0,57 0,25 0,12 | 0,57 0,15
uchaze¢5 | 0,19 0,29 0,53 0,09 0,12 0,10 0,08 0,08 0,12 | 0,07 0,15
Vaha
o 0,08 0,12 0,10 0,06 0,08 0,12 0,05 0,07 0,10 | 0,11 0,12
kritéria
Pfiloha 4 — Normalizovana kriterialni matice Hard skills (metoda TOPSIS)
Ptipadova y .
. z pad ZkusSenosti
Dovednosti Aj SiTEOnE | BT s agilnim
studie PM | business — G
p vyvojem
analyza
uchazec 1 0,50 0,66 0,58 0,22
i | uchaze¢ 2 0,36 0,46 0,33 0,65
2
2]
Z. | uchaze¢ 3 0,50 0,26 0,33 0,22
w
uchazec 4 0,50 0,26 0,58 0,65
uchaze¢ 5 0,36 0,46 0,33 0,22
Vaha
oy 0,04 0,59 0,26 0,11
kritéria




Ptiloha 5 — Normalizovana vazena kriterialni matice Soft skills (metoda TOPSIS)

RIS ERMEN

Il 2 Reakce
.| Prvni | Kom. uci Je Prezentace Umi 2 Vedeni | Org.
Dovednosti . . g na ., . | CV Ma drive | ./, .
dojem | dovednosti | novym , spolehlivy | osobnosti naslouchat lidi dovednosti
= otazky
vécem
uchaze¢ 1 0,05 0,07 0,05 0,03 0,04 0,08 0,03 0,05 0,06 0,06 0,09
uchaze¢ 2 0,03 0,07 0,03 0,01 0,04 0,06 0,03 0,01 0,05 0,06 0,07
uchaze¢ 3 0,05 0,05 0,05 0,04 0,04 0,06 0,00 0,05 0,06 0,01 0,02
uchaze¢ 4 0,03 0,03 0,03 0,03 0,04 0,01 0,03 0,02 0,01 0,06 0,02
uchazeé 5 0,02 0,03 0,05 0,01 0,01 0,01 0,00 0,01 0,01 0,01 0,02
IDE 0,05 0,07 0,05 0,04 0,04 0,08 0,03 0,05 0,06 0,06 0,09
BAZ 0,02 0,03 0,03 0,01 0,01 0,01 0,00 0,01 0,01 0,01 0,02

Priloha 6 — Normalizovana vazena kriterialni matice Hard skills (metoda TOPSIS)

SIS pIreH

ZkuSenosti

Dovednosti Aj PSPM PSBA | sagilnim
vyvojem

uchazec 1 0,02 0,39 0,15 0,02
uchazec 2 0,01 0,27 0,09 0,07
uchaze¢ 3 0,02 0,16 0,09 0,02
uchaze¢ 4 0,02 0,16 0,15 0,07
uchaze¢ 5 0,01 0,27 0,09 0,02
IDE 0,02 0,39 0,15 0,07
BAZ 0,01 0,16 0,09 0,02
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Ptiloha 7 — Vzdalenost od idealni a bazalni varianty

vzdalenost od idealni vzdalenost od bazalni
varianty varianty
uchaze¢ 1 0,05 uchaze¢ 1 0,43
uchazec 2 0,15 uchazeg¢ 2 0,30
uchazec 3 0,27 uchazec¢ 3 0,19
uchazec 4 0,27 uchazec 4 0,22
uchaze¢ 5 0,20 uchaze¢ 5 0,27

Priloha 8 — Saatyho matice pro kritérium ,,Rad se uéi

Rad se uéi | uchaze¢ 1 | uchaze¢ 2 | uchaze¢ 3 | uchaze¢ 4 | uchaze¢ 5 | GEOMEAN vi A max

uchaze¢ 1 1 9 0,33 7 1 1,84 0,2724 | 59825

uchaze¢ 2 0,11 1 0,14 3 1 0,54 0,0806 | 6,6667

uchazec¢ 3 3 7 1 9 0,33 2,29 0,3394 | 6,2718

uchaze¢ 4 0,14 0,33 0,11 1 0,14 0,24 0,0352 | 5,0463

uchaze¢ 5 1 1 3 7 1 1,84 0,2724 | 6,9374
Total > 6,75 1,00

Priloha 9 — Saatyho matice pro kritérium ,,Reakce na otazky*

Riﬁ:i(zcli;a uchaze¢ 1 | uchaze¢ 2 | uchaze¢ 3 | uchaze¢ 4 | uchaze¢ 5 | GEOMEAN vi A max

uchaze¢ 1 1 9 0,33 3 7 2,29 0,2922 | 5,4086

uchaze¢ 2 0,11 1 0,11 0,14 1 0,28 0,0359 | 5,1216

uchaze¢ 3 3 9 1 3 7 3,55 0,4534 | 5,4407

uchaze¢ 4 0,33 7 0,33 1 7 1,40 0,1790 | 5,3371

uchazec¢ 5 0,14 1 0,14 0,14 1 0,31 0,0395 | 5,2165
Total > 7,84 1,00
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Ptiloha 10 — Saatyho matice pro kritérium ,,Je spolehlivy*

spolileﬂivy uchaze¢ 1 | uchaze¢ 2 | uchaze¢ 3 | uchazec 4 | uchaze¢ 5 | GEOMEAN vi A max
uchazec 1 1 1 1 1 7 1,48 0,2414 | 4,9960
uchazec 2 1,00 1 1 1,00 7 1,48 0,2414 4,9960
uchaze¢ 3 1 1 1 1 7 1,48 0,2414 4,9960
uchazec 4 1,00 1 1,00 1 7 1,48 0,2414 4,9960
uchaze¢ 5 0,14 0 0,14 0,14 1 0,21 0,0343 4,9961

Total > 6,11 1,00
Priloha 11 — Saatyho matice pro kritérium ,,Zpracovani CV*

Zprz&c\o}véni uchaze¢ 1 | uchazec 2 | uchazec 3 | uchaze¢ 4 | uchaze¢ 5 | GEOMEAN Vi A max
uchazed 1 1 3 9 0,3334 7 2,29 0,2937 | 5,3908
uchaze& 2 0,33 1 7 0,33 5 1,31 0,1683 | 5,2695
uchazeg 3 0 0 1 0,1112 0,3334 0,23 0,0290 | 5,3166
uchaze¢ 4 3 3 9 1 7 3,55 0,4558 | 5,4293
uchaze¢ 5 0,14 0 3 0,14 1 0,41 0,0532 | 5,2814

Total > 7,80 1,00
Priloha 12 — Saatyho matice pro kritérium ,,Umi naslouchat*

nasg)lllllciha ¢ uchaze¢ 1 | uchazec 2 | uchazec¢ 3 | uchaze¢ 4 | uchaze¢ 5 | GEOMEAN vi A max
uchazec 1 1 9 1,00 7 7 3,38 0,4135 | 5,1351
uchazed 2 0,11 1 0,14 0,33 1 0,35 0,0429 | 5,1264
uchazeg 3 1 7 1 7 9 3,38 0,4135 | 5,1351
uchaze¢ 4 0,14 3 0,14 1 3 0,71 0,0872 | 5,3068
uchaze¢ 5 0,14 1 0,11 0,33 1 0,35 0,0429 | 5,1264

Total > 8,17 1,00

Ptiloha 13 — Saatyho matice pro kritérium ,,Ma drive*

Ma drive | uchaze¢ 1 | uchaze¢ 2 | uchaze¢ 3 | uchaze¢ 4 | uchaze¢ 5 | GEOMEAN vi A max
uchaze¢ 1 1 5 3,00 9 7 3,94 0,4823 | 5,6173
uchazed 2 0,20 1 0,33 9,00 7 1,33 0,1633 | 5,6479
uchazed 3 0 3 1 9 7 2,29 0,2806 | 5,3454
uchazeg 4 0,11 0 0,11 1 0,33 0,21 0,0263 | 5,5146
uchazed 5 0,14 0 0,14 3,00 1 0,39 0,0475 | 5,4453

Total > 8,16 1,00
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