Oponentsky posudek diplomové prace:

Bc. Alena Skolova: Analyza existujicich zplisobti méreni inovacni firemni
Kultury

Piedkladana diplomova prace autorky A. Skolové je praci nterdisciplinarniho charakteru. Tato prace
cerpa nejen ze sociologie a ekonomie, ale dotyka se tézZ managementu a teorie organizace Jedna se o
teoreticko-empirickou praci ponékud kratSiho rozsahu (teoreticka ¢ast cca 45 stran, empiricka ¢ast
necelych 20 stran).Na prvni pohled je prace logicky uspotadana, autorka postupuje od teoretického
predstaveni pojmi po vlastni empirickou ¢ast.

Prace ma velmi ambiciozni cil, dle autor¢ina vyjadfeni je ,,zdkladnim cilem prace co nejkomplexnéji
definovat inovac¢ni firemni kulturu a otestovat kvalitu néstroje pro ptipadné pouziti v konzultantské
praxi.” Po detailnéj$im ¢teni prace je v8ak nutno konstatovat, Ze naplnéni tohoto ambiciozniho cile se
autorce ne zcela zdafilo.

Prace ptsobi ponékud eklektickym a mnohdy az chaotickym dojmem. Malo z konceptq, které
autorka ptredklada , je hloubg&ji vysvétleno, chybi jejich kriticka reflexe, autorka nam nenabizi vlastni
nazor. Teoreticka ¢ast je v podstaté vr§enim jmen a piistupti autorce dostupnych, mnohdy bez vétsiho
zamysleni nad jejich provazanosti ¢i (historickou) souvislosti.

Prace napt. vyvolava dojem, Ze téma inovaci je zalezitost ,,nova" (Jak autorka uvadi (str. 8): ,,vétSina
publikaci...pochazi z poslednich15-20 let a souvisi s pfichodem fenoménu inovaci jako takovych®). Je
vsak je nutno konstatovat, Ze téma inovaci a jejich dilezitost v organizaci neni z hlediska teorie nic
nového. Inovacim se jiz vénovali klasikové jako Schumpeter, Drucker, Christensen, piipadné lze také
nalézt doporuceni pro zavadéni inovaci u teoretiku strategického managementu (M. Porter) nebo
marketingu (P.Kotlera). Hlubsi teoretické znalosti managementu a teorie organizace by jisté umoznily
lepsi teoreticka vychodiska.

Zajisté ovSem lze souhlasit s postojem autorky v tom smyslu, Ze do budoucna zavadéni inovaci a
dlouhodoba schopnost firem inovovat bude jednou z priorit. Je to vSak otazka strategicka, mnohdy
naptiklad souvisejici s transformaci neinovativni organizace v organizaci inovativni. Strategii a jejimi
souvislostmi s organizaéni strukturou (a potazmo organiza¢ni kulturou) se bohuzel autorka zabyva jen
okrajove.

Pokud jde o teoretické vymezeni organiza¢ni kultury jako takové, autorka vychazi zejména

z klasického pojeti Pfeiffera, Scheina, Hofstedeho ¢i Trompenaarse. Zde je tfeba ocenit vlastni
autor¢inu snahu koncepce integrovat a dokonce pro ¢tenate zpiehlednit formou obrazku ¢i grafu.
Skoda ale, Ze u klasickych autorii nenasla vice inspirace i pro ivahu o moznostech méfeni organizaéni
kultury.

Dale v teoretické c¢asti autorka letmo piedklada definici inovaci a inova¢niho procesu. Na str. 21 se
¢tenai dozvi, Ze ,,inovace jsou...¢asto sklonovanym pojmem®, nicmén¢ solidni typologii nebo
vysvétleni jednotlivych typtl inovaci jiz v praci najit 1ze jen té€zko. Na str 22 se potom dozvidame se,
7e inovaéni proces je riznymi autory definovan rtizné, autor¢in vlastni nazor v8ak opét chybi.



Pokud jde o vlastni zamysleni nad pojmem organiza¢ni kultura, autorka opét zduraziuje, ze byva
definovana ruzné. Ani pojem inovaéni organizaéni kultura neni presné definovan. Jde o kulturu
inovacni, inovativni (innovative) nebo organiza¢ni kulturu s inovativnimi rysy? Lze viibec najit istou
inovaéni/inovativni kulturu na Grovni celé organizace? A je to skute¢né zadouci?

V empirické ¢asti se autorka pokousi validizovat existujici dotaznik (Rao, Weintraub) jako nastroj
méfeni inovacni firemni kultury v malé firme.

Vlastni vyzkum (dotaznikové Setfeni a nasledna focus group) byl proveden v poradenské firmé
(zalozené v r. 2011, s celkovym poctem zaméstnancti 10), ktera se zabyva inovacemi. Lze tedy
oc¢ekavat, ze takova firma bude mit a priori jinou organizacni kulturu nez napf. korporace existujici
na trhu del$i dobu. Objekt zkoumani je tedy velmi specificky, jeho organiza¢ni kultura a jeji inovativni
rysy nemusi nutné odrazet zaméfeni firmy jako takové, ale mize byt situaéné podminéno.

Autorka se snazi hodnotit validitu méticiho nastroje, coz je dle mého nazoru ponékud ve vybrané
organizaci problematické. Na zakladé provedeného dotaznikového Setfeni byla provedena focus group
s cilem potvrdit to, co respondenti napsali v dotaznicich (jejichz anonymita nebyla explicitné
garantovana), a je$té k tomu za dozoru nadiizenych/majitelti (takze kriti¢t&jsi respondenti se vlastné
museli vefejn¢ doznat).

Validizovat kvantitativni vysledky kvalitativnim vyjadfenim skupiny nepovazuji za korektni.
Na jakékoli zavéry tohoto typu je objekt ptilis maly, autorka neanalyzuje ,,rozptyl* odpovédi
ani v celkovém 0daji, ani v jednotlivych polozkach.

Po formalni strance uroven prace snizuji téz gramaticky nespravné formulace (,, kultura je ptimo
zavisla na lidech, které ji sdileji®, ,,rozpadaji se do tfech faktora‘ (str. 47), validovat vs.validizovat (str.
48), nepiesné pieklady (str. 22: emphasize — vciténi se?)

Celkové€ na mé prace ptsobi ponékud uéelové s ohledem na uvadénou spolupraci s poradenskou
firmou. Autorka si stanovila velmi ambiciozni cil, jehoz naplnéni v ramci diplomové praci jen stézi
mohlo byt v jejich silach.

S ptihlédnutim k vySe uvedenému a v zavislosti na prtibéhu obhajoby navrhuji hodnoceni ,,dobie*.

V Praze, 18.6. 2015 Mgr. Dana Mudd, PhD.



