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Oponentsky posudek diplomové prace

Katefina Minarikova: Vyvoj teorii organizace a jejich souvislost
s naborovym procesem

Diplomantka se ve své praci snaZi o komplexni pohled na problematiku teorii
organizace, jejich vyvoje a jejich praktického dopadu do moderni organizace,
konkrétn€ do procesu naboru zaméstnanct. Jak autorka sama uvadi, ,,cilem prace je
nalézt spojitost mezi organiza¢nimi teoriemi a podobou nédborového procesu a tuto
spojitost popsat*.

Autorka ve své syntetické praci predklada rozsahly teoreticky iivod do problematiky a
nabizi pfesné vymezeni terminti a pfehled teorii organizace. Jak autorka sama dodava,
teorie organizace jsou prezentovany chronologicky, av§ak poukazuje i na jiné Ghly
pohledu. Autorka se pokousi i o systematizaci teorii organizace 20. stoleti na zakladé
dvou dimenzi — racionalita/socidlni orientace systému a uzavieny/otevieny systém.
Domnivam se, Ze s touto systematizaci 1ze ale do jisté miry polemizovat — chapal
Taylor skute¢n€ organizaci jako uzavieny systém, kdyZ se zaméfoval pouze na vnitini
usporadani? Lze souhlasit s autoréinym tvrzenim, Ze pouze ,,teorie zaloZené na
racionalit€ vyznavaji racionalni pfistup k organizaci...tyto organizace pfedstavuji
relativné vysoce formalizované struktury. Na druhé stran€ stoji teorie zaloZené na
socialni dimenzi...organizace pojimaji jako soucasti vétsiho systému...jejich struktura
byva spise neformalni*?

V tvodnich kapitolach autorka podava vycet teorii organizace, zminuje zakladni
piedstavitele, jedna se o jakysi ucebnicovy ptehled, kterému nelze - kromé drobnych
nepfesnosti - nic vytknout. Napt. Joan Woodwardova nebyla ,,americka profesorka®,
ale profesorka primyslové sociologie na Imperial College London, jakoZ i cely jejich
vyzkum se tyka britského prosttedi (diive na South East Essex College of
Technology). Vystupy jejiho vyzkumu hovoii o tfech typech vyroby (domnivam se,
Ze slovo production 1ze stale do Cestiny piekladat jako vyroba), stejné tak teorie Burns
a Stalker snese nazev ,,mechanisticky a organicky* /nikoli organisticky/ typ. Skoda,
Ze autorka neuvadi 1 dal$i pokraovatele kontingenénich teorii, napt. Milese a Snowa
a jejich typologii organizaénich struktur, nebo alespon Fiedlera, Blancharda atd.

V kapitole 3.4. se autorka vénuje teoriim po roce 1970, které — jak uvadi - zdiraziiuji
socialni rozmér, ,,Clovek jako zaméstnanec se vraci do stfedu zajmu* , toto obdobi
znamena odklon od velkych teorii... Zajisté 1ze souhlasit s tim, Ze toto obdobi
znamena odklon od velkych teorii, nicméné autorka by pravdépodobné nepotésila
velikany tohoto obdobi, které ve své praci, z n&¢jakého utajen¢ho diivodu obesla...
Pfipomeiime tedy alesponi teorii organizaéni inovace (Waterman, Peters), zaméfeni na
inovaci a motivaci v dile Petera Druckera, strategii organizace v dile Michala Portera,
¢1 koncept uéici se organizace (Peter Senge). Chybé&ji snad proto, Ze autorce
nezapadaji do jeji typologie teorii?

V kapitole 4 se autorka snazi vysvétlit, pro¢ se zabyva procesem naboru v moderni
organizaci. V kapitole 5. potom autorka popisuje proces naboru a jeho mozné



varianty. Bez ohledu na to, Ze neni zcela jasné, co touto kapitolou chce autorka fici, i
tady nachazim nékteré nepfesnosti a nejasné formulace: str. 39 , Kazdé zméné
v oblasti po¢tu zaméstnancti pfedchazi zjisténi, Ze je tfeba zvysit produktivitu
subjektu. Pokud tedy organizace dospé&je k faktu, Ze jeji rozsah produkce je
nedostate¢ny, prvotnim krokem by mélo byt rozhodnuti, zda....* nebo dale str. 39
,»zvyseni produktivity jednotlivych zaméstnanci ...1ze dosdhnout vice
zpusoby...jednoduse rozsifenim kompetenci patiicich k pracovni pozici®. Zde si
a dovolim poznamku k terminu kompetence — autorka v textu prace pouziva preklady
anglickych terminu s vyznamem, ktery tato slova maji v moderni personalistice. Proto
by bylo vhodnégjsi slovo kompetence nahradit spi§ variantou pravomoci,
zodpovédnosti apod a ponechat vyraz kompetence pro ,.kompeten¢ni model* /z angl.
competency model/. Celkové lze fici, Ze autorka nam touto kapitorou nabizi pohled do
moderni personalistiky, popisuje proces néboru, jeho varianty a prubéh, dozvidame se
detaily o assessment centers a dal§ich vybérovych metodach, kterymi se autorka snazi
potvrdit svoji hypotézu voluntarismu a determinismu v sou¢asnych modernich
organizacich. V kapitole 6 potom autorka tvrdi, Ze tuto hypotézu dolozila praveé
rozdilnosti technik pro vybér kandidatd na urcité pozice. ,,Dobie popsat a vysvétlit
tuto odli$nost mi pomohl ndborovy proces, v némz je ztetelna rozdilnost postupi a
pouzivanych technik prave podle charakteru pozice®. Dovolim si v tomto bodé
s autorkou nesouhlasit. Nejsem si viibec jista, zda ndborovy proces ji pomohl popsat
vy$e zminéné odlisnosti a zda viibec ndborovy proces miiZe na néco takového
aspirovat. Naborovy proces je soucasti procesi fizeni lidskych zdroju, které mivaji
podpimou funkci v organizaci. Dost moZna by tedy bylo vhodnégj$i pfemyslet
v intencich celého systému fizeni lidskych zdroji a jeji strategie, tzv. personalni
strategie, ¢i ,jednoduse’ chapat organizaci komplexn¢ a sledovat vice nez cokoli
jiného jeji strategii a s tim souvisejici organizacni strukturu.

Domnivam se tedy, Ze autorce se v diplomové praci nepodafilo naplnit stanoveny cil a
potvrdit hypotézu. Prace rovnéz obsahu fadu nepiesnosti, coZ sniZzuje jeji celkové
vyznéni.

Pfes uvedené nedostatky doporucuji tuto praci k obhajob€. V zavislosti na zptisobu
obhajoby diplomové prace navrhuji klasifikaci velmi dobfe — dobfe.
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