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Oponentsky posudek dip/omove prace 

Katerina Minarikova: Vyvoj teorii organizace a jejich souvislost 
5 naboroyYm procesem 

Diplomantka se ve sve pnici snaii 0 komplexni pohled na problematiku teorii 
organizace,jejich v,Yvoje ajejich praktickeho dopadu do modemi organizace, 
konkretne do procesu ll<iboru zamestnancu. Jak autorka sama uv<i.di, "cilem pnice je 
nalezt spojitost mezi organizacnimi teoriemi a podobou miboroveho procesu a tuto 
spojitost popsat". 

Autorka ve sve synteticke pnici pfedkhida rozsahly teoreticky uvod do problematiky a 
nabizi pfesne vymezeni terminu a pfehled teorii organizace. J ak autorka sama dodava, 
teorie organizace jsou prezentovany chronologicky, avsak poukazuje i najine uhly 
pohledu. Autorka se pokousi i 0 systematizaci teorii organizace 20. stoleti na zaklade 
dvou dimenzi - racionalitalsoci:ilni orientace systemu a uzavfeny!otevreny system. 
Domnivam se, ze s touto systematizaci lze ale do jiste miry polemizovat - chapal 
Taylor skutecne organizaci jako uzavreny system, kdyz se zamefoval pouze na vnitfni 
uspofadani? Lze souhlasit s autorCin}m tvrzenim, ze pouze "teorie zalozene na 
racionalite vyznavaji racionalni pnstup k organizaci ... tyto organizace pfedstavuji 
relativne vysoce formalizovane struktury. Na druhe strane stoji teorie zalozene na 
socialni dimenzi ... organizace pojimaji jako soucasti vetsiho systemu ... jejich struktura 
b,Yva spiSe neformalni"? 

V uvodnich kapitolach autorka podava vycet teorii organizace, zmiiiuje z:ikladni 
predstavitele, jedna se 0 jakysi ucebnicovy prehled, kteremu nelze - krome drobnych 
nepfesnosti - nic vytknout. Napf. Joan Woodwardova nebyla "americka profesorka", 
ale profesorka prumyslove sociologie na Imperial College London, jakoz i cely jejich 
vyzkum se tyka britskeho prostfedi (dnve na South East Essex College of 
Technology). Vystupy jejiho vYzkumu hovon 0 tfech typech vYroby (domnivam se, 
ze slovo production lze stale do cestiny prekl<i.dat jako vYroba), stejne tak teorie Bums 
a Stalker snese nazev "mechanisticky a organickY" !nikoli organisticky! typ. Skoda, 
ze autorka neuv<i.di i daISi pokracovatele kontingencnich teorii, napr. Milese a Snowa 
a jejich typologii organizacnich struktur, nebo alespoii Fiedlera, Blancharda atd. 

V kapitole 3.4. se autorka venuje teoriim po roce 1970, ktere - jak uv<i.di - zduraziiuji 
socialni rozmer, "clovek jako zamestnanec se vraci do stredu zajmu" , toto obdobi 
znamena odklon od velkych teorii... Zajiste lze souhlasit s tim, ze toto obdobi 
znamena odklon od velkych teorii, nicmene autorka by pravdepodobne nepotesila 
velikany tohoto obdobi, ktere ve sve praci, z nejakeho utajeneho duvodu obesla ... 
Pfipomeiime tedy alespoii teorii organizacni inovace (Waterman, Peters), zamefeni na 
inovaci a motivaci v dile Petera Druckera, strategii organizace v dile Michala Portera, 
Ci koncept ucici se organizace (Peter Senge). Chybeji snad proto, ze autorce 
nezapadaji do jeji typologie teorii? 

V kapitole 4 se autorka snazi vysvetlit, proc se zab,Yva procesem naboru v modemi 
organizaci. V kapitole 5. potom autorka popisuje proces naboru ajeho mozne 
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varianty. Bez ohledu na to, ze neni zcela jasne, co touto kapitolou chce autorka nci, i 
tady nachazim nektere nepfesnosti a nejasne formulace: str. 39 "Kaide zmene 
v oblasti poctu zamestnancu pfedchazi zjisteni, ze je tfeba zvysit produktivitu 
subjektu. Pokud tedy organizace dospeje k faktu, ze jeji rozsah produkce je 
nedostatecny, prvotnim krokem by melo bYt rozhodnuti, zda .... " nebo dale str. 39 
"zvyseni produktivity jednotlivych zamestnancu .. .lze dosahnout vice 
zpusoby ... jednoduse rozsifenim kompetenci patficich k pracovni pozici". Zde si 
dovolim poznamku k terminu kompetence - autorka v textu prace pouziva pfeklady 
anglickych terminu s vyznamem, ktery tato slova maji v modemi personalistice. Proto 
by bylo vhodnejsi slovo kompetence nahradit spiS variantou pravomoci, 
zodpovednosti apod a ponechat vYraz kompetence pro "kompetencni model" Iz angl. 
competency model!. Celkove lze nci, ze autorka nam touto kapitorou nabizi pohled do 
modemi personalistiky, popisuje proces miboru, jeho varianty a prubeh, dozvidame se 
detaily 0 assessment centers a dalSich vyberovych metodach, kterYmi se autorka snaii 
potvrdit svoji hypotezu voluntarismu a determinismu v soucasnych modemich 
organizacich. V kapitole 6 potom autorka tvrdi, ze tuto hypotezu dolozila prave 
rozdilnosti technik pro ryber kandidatu na urCite pozice. "Dobfe popsat a vysvetlit 
tuto odlisnost mi pomohl naborovy proces, v nemz j e zfetelna rozdilnost postupu a 
pouzivanych technik prave podle charakteru pozice". Dovolim si v tomto bode 
s autorkou nesouhlasit. Nejsem si vubec jista, zda miborovy proces ji pomohl popsat 
vyse zminene odlisnosti a zda vubec naborovy proces muze na neco takoveho 
aspirovat. Naborovy proces je soucasti procesu nzeni lidskych zdroju, ktere mivaji 
podpumou funkci v organizaci. Dost mozna by tedy bylo vhodnejsi pfemyslet 
v intencich celeho systemu nzeni lidskych zdroju ajeji strategie, tzv. person:ilni 
strategie, Ci ,jednoduse" chap at organizaci komplexne a sledovat vice nez cokoli 
jineho jeji strategii a s tim souvisejici organizacni strukturu. 

Domnivam se tedy, ze autorce se v diplomove praci nepodafilo naplnit stanoveny cil a 
potvrdit hypotezu. Prace rovnez obsahu fadu nepfesnosti, coz snizuje jeji celkove 
vyzneni. 

Pfes uvedene nedostatky doporucuji tuto praci k obhajobe. V zavislosti na zpusobu 
obhajoby diplomove prace navrhuji klasifikaci velmi dobfe - doMe. 
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