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1. ZavaZnost a aktudlnost zkoumané problematiky.

Organizaéni klima (kultura) a pracovni spokojenost jsou standardné povaZovany za
skute¢nosti ovliviiujici Gspésnost podniki na trhu. Z hlediska fizeni organizaci je na né &asto
nahlizeno jako na mékké faktory, které jen tvoii ,,pozadi* Uspéchu ¢i neuspéchu podniku.
Jestlize podnik prosperuje, potom je obvykle pozitivng hodnoceno organizaéni klima a také
zaméstnanci jsou spokojeni. Uvedena souvislost se prosazuje i v opaéném sméru.

Obsahova Sife pojml ,,organiza¢ni klima®“, a ,pracovni spokojenost” vede k tomu, Ze jsou
n¢kdy chapany jako synonyma pojmu ,organizaéni kultura (str. 6, 16, 113). Vymezeni
obsahu téchto pojmi na trovni sou¢asného stupné poznani a stanoveni jejich vzajemnych
souvislosti pfinasi dva hlavni efekty:

- Umozilyje sjednotit v praxi pouzivané metody a nastroje méfeni téchto fenomént.
Ziskan¢ informace usnadni komparaci riznych organizaci (jejich &asti) a posili
normativni vyznam organiza¢niho klimatu a spokojenosti pracovniki.

- Rozviji teorii managementu a umoZiiuje zlepsit pedagogickou a metodologickou
pfipravu manazerd.

Diiraz na zvySovani vykonnosti podniki v soudasné dobé vede k tomu, e z obou fenomént
jsou v praxi vyuZzivany jen nékteré jejich prvky. Definice pojmi organiza¢ni klima a pracovni

spokojenost tak vytvéfi predpoklady pro zlepSeni realného fizeni organizaci.

2. Cil prace, metodologicky pFistup a formalni néleZitosti.
Cilem disertacni prace je ,analyza problematiky organiza¢niho klimatu a problematiky
pracovni spokojenosti®...,.definice pojmu organizaéni klima, definice pojmu pracovni
spokojenost a specifikace téchto pojmi v roving identifikovanych a strukturovanych faktora
vlivu na organizani klima a faktorii vlivu na pracovni spokojenost“ (str. 6). Autorka vychazi
z koncepei a vyzkumil publikovanych v doméci i zahraniéni literatute (jeji seznam na str. 10;

str. 285 —293) a opira se i o své badatelské zkugenosti.



Narocnost zkoumané problematiky spo¢ivda v zavedeném ,,volném® uZivani kategorii
jednotlivymi autory, ktefi riznym pojmy popisuji stejnou skuteénost. Doktorandka proto
pouziva pfedevS$im metody komparace a analyzy, které ji umoziuji dospivat k obecnym
zavéram pii definovéani jednotlivych kategorii. Zddraziovani jen urCitych stranek reality
(rozdilny thel pohledu) v jednotlivych koncepcich je pravdépodobn& pticinou toho, e
disertaéni prdce je napséna v Sirokém zabéru a jako teoretickd studie. Ilustrace zAaverd
praktickymi konkrétnimi ptiklady jsou ojedinglé.

Disertatni prace je vedle Gvodu a zavéru rozdélena do sedmi kapitol a logika jejich
obsahového zaméfeni umoziuje vyfesit stanoveny tkol. Prvni &tyfi kapitoly tvofi vychodisko
pro splnéni cile disertatni prace. Z hlediska zamé¥eni vykladu jejich obsah tvoii jeden
tématicky celek a jeho struktura je funkéni. Lze konstatovat, Ze tyto kapitoly tvofi ramec
vykladu, ze kterého vyrGstd vlastni prispévek autorky. Ve zbyvajicich tfech kapitolach se
doktorandka zabyva rozborem tii tématickych okruhd, které tvoii jadro disertadni prace.

Svym rozsahem disertatni prace vyrazn& piesahuje pozadovany podet stran (293). Grafy
povazuji za funk¢ni, protoZe vhodnym zplsobem prezentuji rozebirané souvislosti a zvySuji
vypovidaci schopnost vlastniho textu. Pozitivné hodnotim vybér a rozsah pouzité literatury.
Po formalni strénce studie vykazuje drobné nedostatky. Napiiklad na str. 50 je uveden citat
bez uvedeni pramene. N&které vysvétlivky pod ¢arou, vénované objasnéni pojmi, povazuji za

nadbyte¢né (napf. na str. 17 nebo 48).

3. Hodnoceni vykladu a dil¢i pfipominky.

V prvni kapitole je rozebirdno pojeti organizadni kultury a doktorandka zde upozoriuje na
jedine¢nost této kategorie (str. 16) a na mnohodimenzionélnost tohoto jevu (str.19). U faktory,
které ovliviiuji organiza¢ni kulturu (str. 21 a dale) neni vénovéna pozornost zaméstnanclm,
pfestoZe oni jsou jejim hlavnim nositelem. Uvedena typologie organiza¢ni kultury svédéi o
erudici autorky.

Etice v fizeni organizace je vénovana druhd kapitola. Jejim dominantnim problémem jsou
otazky socialni odpovédnosti. Konstatovéni, Ze ,,...na zvySovani etickych standardd pusobi
nejvyznamnéji vefejna odhaleni...* (str. 57) je smutnou reflexi nasi reality a v této souvislosti
souhlasim s nazorem Fridmana uvedenym na strang 50. Tvrzeni, 7e .,...dokonala konkurence
odstrani z trhu neZadouci formy jednéani...* je mimo realitu a povaZuji jej za pteklep.
Tématem tieti kapitoly je fizeni lidi v organizaci. Doktorandka zde na zaklad& historicky
pojatého vykladu akcentuje vliv personélni préce na utvafeni pracovniho klimatu. P¥ehledné a

srozumitelné se ji podafilo vyloZit ndzory na ,tvrdé“ a ,,m&kké“ fizeni lidskych zdrojii. Na



stejné odborné trovni autorka zpracovala ve Ctvrté kapitole vychodiska k organizaénimu
klimatu a pracovni spokojenosti ve vyvoji managementu. K obéma kapitolam nemam zdsadni
pfipominky.

V paté kapitole, nazvané ,,Organiza¢ni klima“, R. Kocianova uvadi vlastni pojeti kategorie
organiza¢ni klima .,...jako naladéni lidi v organizaci...” (str. 118). Z uvedené definice
vyplyva jeji ndvaznost na socialné-psychologické a organizacni pojeti klimatu (kapitola 5.1).
Pojem ,naladéni lidi“ neni blize specifikovén a z hlediska jeho méritelnosti tak vznika
zavazny problém. Vycet faktort, které maji vliv na organizacni klima, tuto skutecnost podle
mého nazoru nedokaze nahradit. Vznika otazka, jaky je nazor doktorandky na meéfitelnost
organizacniho klimatu?

Problematiku pracovni spokojenosti, kterou autorka analyzuje v Sest¢ kapitole, povazuji za
nejlepsi ¢ast disertaéni prace. Kolegyné Kocianova zde kriticky hodnoti prameny (napriklad
na str. 188 Mayerovou) a na str. 195 uvadi vlastni strukturu faktor pracovni spokojenosti.
Mezi organizaénimi faktory neni dostate¢nd pozornost vénovana delegovani tkold a
pravomoci (vymezeni pracovniho mista, normovani prace) - maji vliv na pracovni
spokojenost? Pracovni spokojenost zaméstnancti uzce souvisi s jejich motivaci a ta je
nejvyraznéji ovlivnéna dodrzovanim spravedlivého odméfiovani (str. 200). V ramei hodnoceni
pracovnikll jsou uvedeny jednotlivé faktory ovlivijici spravedlnost, ale mald pozornost je
vénovana vykonovému odménovani a jeho vlivu na spokojenost pracovniku. Vaznym
problémem fady organizaci je politické chovani manazerti a zaméstnancti, ktefi se snazi ziskat
vliv nad ramec své pravomoci. Lze tyto zajmy vyuzit ve prospéch organizace a pro nastoleni
pracovni spokojenosti?

Sedma kapitola ma aplika¢ni charakter a je vénovana praktickému zkoumdni organizaéniho
klimatu a pracovni spokojenosti. Kolegyné Kocidnova zdiraziuje vyznam ,akéniho
vyzkumu®, ktery umoZiluje zkoumat organizace a jejich management (str. 211). V kapitole je
uveden postup jak ma byt konstruovan dotaznik, na co méa byt zaméfen a vyklad je doplnén o
piiklady. V &asti 7.5 se doktorandka zabyva socidlnim auditem — analyzou faktord, které maji
nefinanéni charakter a pfitom se vyrazné podileji na hospodafském vysledku organizace a
upozoriiuje na jeho meze. Pokud nebude znam obecné piijaty ctalon, ke kterému se audit
vztahuje, nejedna se o audit, ale o kontrolu ¢i Setfeni (str. 264). Timto shrnutim R. Kocianova
trefné poukazuje na bariéry, které znemoziiuji idedlni fizeni organizaci, protoZe tou hlavni

.prekazkou* je lidsky faktor a jeho proménlivost.



4. Zavér
V disertatni praci PhDr. Renaty Kocidnové jsou fundovanym zpiisobem analyzovéany piistupy
k hodnoceni prostfedi v organizacich (podnicich, institucich) a kjeho rozvoji vrameci
podnikatelskych aktivit. Zvolené téma je aktualni a lze konstatovat, Ze pfedstavuje problém,
ve kterém se v koncentrované podob& zrcadli celé fungovani podniku. Skute¢nost, Ze
hodnocend prace presahuje pozadovany rozsah, povazuji za ptednost. Vyklad mé v fadé

kapitol u¢ebnicovy charakter a umoziiuje disertaéni praci vyuZit jako uéebni pomiicku.

Uroven disertatni prace prokazala, 7e PhDr. Renata Kocidnova dokaZe tviréim zplisobem
vyuZit poznatky ziskané studiem personalistiky, teorie fizeni a podnikové ekonomiky. Lze
konstatovat, ze zadany cil — definice pojml organizadni klima a pracovni spokojenost — byl
splnén a kolegyné PhDr. Renata Kocidnova predloZila studii, kterd je podnétnym ptispévkem

do diskuse o personalni praci v organizaci a o0 hodnoceni ekonomické situace podniku.

Na zaklad¢ poznatku ziskanych prostudovanim piedlozené disertaini prace a autoreferatu
konstatuji, Ze jeji Groven odpovida pozadavkim kladenym na doktorské disertaéni prace

a proto ji doporucuji k obhajobé.
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