Posudek
disertaéni prace PhDr. Renaty Kocidnové
»Organizacni klima a pracovni spokojenost*

AZ marnotratné rozsdhld - bezmaéla tfisetstrankovd - disertaéni prace Renaty
Kocianové je prehledovou studii k tématu na rozhrani mezi sociologii, teorii organiza&niho
chovani a integrélni andragogikou. Autorka si stanovila nékolik cilf, které nicméné slouzi
k dosaZeni cile hlavniho: systemizovat poznatky vztahujici se k feSeni vztahu organiza¢niho
klimatu a pracovni spokojenosti. Domnivam se, Ze takto formulovany cil by byl postaéujici a
pfitom seviendjsi, neZ cile uvadéné na Sesté stran&. Samotnou analyzu definovanych kategorii
je asi vhodnéjsi povazovat spise za nastroj feeni, nez za cil. Tato drobna vytka, ostatné spise
zaméfena k formulaci, neZ k vlastnimu fesent, Je v8ak jedinou vytkou, kterou mohu k zdméru
disertacni prace vznést. Pfestoze problematika organizatniho chovani (a dale pak klimatu a
jeho dalsich souvislosti) byva tematizovana spiSe v sociologii nebo psychologii prace,
doktorandka ji pojala jako problém andragogicky, s dirazem na procesy a Cinitele zmény a
s perspektivou vyuziti v poradenstvi. Tento integrujici piistup ji pravdépodobné piimél
k natolik $iroké konceptualizaci cild, Ze by vystacila na nékolik studii.

Prace ma logickou deduktivni strukturu. Prvni kapitola je vé&novdna obecnému
vymezeni firemni kultury jako vztahového rimce organizaniho klimatu a spokojenosti
zaméstnancll. Je s podivem, Ze pies pomé&rng velky prostor vénovany diskusi o definicich
organizaéni kultury autorka nezmifiuje zakladatele kulturalistického konceptu zkoumani
podniku Edgara Scheina a Ze pomiji neméng inspirativniho autora Geerta Hofstedeho. (Oba
autofi se objevuji az v diskusi k charakteristice organiza¢ni kultury v kapitole 1.1, Hofstede az
Vv zaveérecné, nejvyznamnéjsi kapitole.) Vybar citovanych autorit je pfesto dostatedné rozsahly
a pro ncely prace obhajitelny. Uz v kapitole k pojetim organiza¢ni kultury by viak asi bylo
vhodné pojednat o rozdilech strukturalistickych a interpretativnich pristupti ke zkoumdni
organiza¢ni kultury a zdiivodnit tak jeho metodologické limity (to se objevuje az na strané
219). 'V andragogické intervenci je podle autorky legitimni uvaZovat v intencich
strukturalistickych, toto stanovisko je oviem pouze implikovano v upozornéni na nutnost
rozliSovat mezi deklarovanou a realnou kulturou (str. 16). Rozsahla kapitola 1.2 k typologiim
organizaéni kultury odpovidé zanru piehledové studie, dala by se vsak citelné zredukovat,
protoZe v dalSich kapitoldch vlastné neni vyuzita. Skoda, pojednani o faktorech pracovni
spokojenosti v zavislosti na typu firemni kultury by bylo pro kapitolu 6.4 nesmirnd
obohacujici.

Pokud jsem formuloval jisté drobngjsi vyhrady ke kapitole o organiza¢ni kultute,
kapitolu 2 Etika v f{zeni organizace povazuji za plné opodstatnénou. Teprve eticky rozmér
davéa uvaham o vztahu organizaéni kultury a klimatu smysl a posunuje t&7i§ts andragogické
intervence od industridlnich priorit (instrumentalni cile, jako vykon, stabilizace Fadu
v organizaci, nanejvys uspokojeni urité &asti potreb zamestnanct) k prioritdm typickym pro
postindustridlni spole&nost.

K nasledujici kapitole nemdm Zadné podstatné pfipominky. Je pojednana v intencich
piehledové studie, nepiindsi sice nové poznatky k tématu, ale je dostate¢né podrobnd a
funkéni jako spojovaci ¢lanek ke &tvrté kapitole — Vychodiska k organizaénimu klimatu a
pracovni spokojenost. Tato kapitola shromazd'uje zakladni teze historického vyvoje postaveni
¢loveka v organizaéni struktuie od védeckého fizené pfes Human Relations az po soucasné
koncepty znalostniho fizeni (ponékud stranou zlstavaji autority psychosociologie Sedesatych
let — je to zamér odivodiiujici jejich zafazeni do esté kapitoly, nebo nedopatieni?). Svou
strukturou a dikei pfipomind spiSe studijni text, je prehlednd a postihuje hlavni principy
jednotlivych smérti. Pravdépodobné nepfesnou formulaci se na str. 95 objevuje tvrzeni o
»motivaénim prvku®, ktery odhalily hawthornské pokusy — Mayo, a¢ psychiatr, se zamé&toval



spiSe na skupinovou dynamiku a jeho piinos spo¢iva hlavné v odhaleni socidlnich faktort
ovlivilujicich pracovni vykon. Na to ostatné sama autorka upozorfiuje v dal§ich fadcich.
K vlastni §kodé doktorandka nevyuzila piilezitosti k diskusi o kategorii ,,lidsky kapital“. Ten
totiz vysvétluje tradiCnimi a nepiili§ exaktnimi argumenty Armstrongovymi (resp.
Muzikovymi) a opomiji BourdieGv konstrukt kulturniho kapitalu, ktery by jako teoreticky
model mohl moZna poslouzit lépe (a navic by obohatil teorii fizeni sociologickou diskusf).

Nasledujici patd kapitola zevrubné, systematicky a metodicky probird nejrizngjsi
interpretace  organiza¢ntho klimatu. Bvidentné piitom preferuje psychologizujici pojeti,
sociologické pristupy (napf. Millera a Forma, nebo L. von Friedeburga) nejsou v textu
zmiflovany. Pfesto socidlni aspekty organiza¢niho klimatu jsou prismatem skupinové
dynamiky v této kapitoly zahrnuty (str. 138 a n.). Osobné bych pfivital, kdyby tato kapitola
byla pon¢kud sevienéjSf a struén€j$i — ve snaze zahrnout absolutné viechny faktory
determinujici organiza¢ni klima se text stava ponékud méné piehlednym.

Preferovani psychologickych pfistupi pfi popisu organizaéniho klimatu je
pravdépodobné zpiisobeno snahou vytvofit metodologicky jednotnou bazi pro popis a
systematickou analyzu kategorie pracovni spokojenosti v kapitole Sesté. 1 této kapitole by
prospé€lo, kdyby byla prehlednéji strukturovana - a hlavné, kdyby se zaméfila spise na vybrané
aspekty pracovni spokojenosti s ohledem na stanovené cile. Piehledng&jsi se kapitola stava az
od strany 195 diky pregnantnimu schématu ¢lenéni faktort pracovni spokojenosti.

Za stézejni cast celé rozsdhlé studie povaZuji kapitolu sedmou — Zkouméni
organiza¢niho klimatu a pracovni spokojenosti. Domnivam se dokonce, Ze tato kapitola by si
sama o sob¢ zaslouzila samostatnou existenci, ¢imz by se zdlraznil jeji nezanedbatelny piinos
pro andragogikou metodologii, resp. pro metodologii organizaéniho chovéani. Kdyby tvofila
skuteCné nosnou Cast textu, mohla by byt doplnéna o priklady a kasuistiky a mohla tak
vyrazné zvysit heuristickou hodnotu celé prace.

Disertaéni prace Renaty Kocidnové nese jesté nékterd rezidua autorské prvotiny
v daném Zanru: potfebu vysvétlovat pojmy, které jsou na urité urovni védeckého poznani
samoziejmé (napf. diskurs, korelace aj.), respekt pred autoritami a ostych formulovat vlastni
feSeni, ¢etné odkazy na slovniky a citace z druhé ruky. Pfesto je tfeba zd@raznit, e tento
nedostatek je vyvazen jinou pfednosti: Text je kultivovany, srozumitelny, nepfedstird ,,velkou
védu®, ale zasvécené se vénuje tématu védy praktické, at’ uz ji nazveme andragogikou nebo
teorii organiza¢nfho chovani. T velmi pozorny ¢tenaf pfi korektorském ¢teni v ném najde jen
nepatrné mnozstvi pisafskych chyb. Pro eventudlni publikovani textu bude muset autorka
jesté prehlédnout soupis odkazil a bibliografickych citaci, kde lze najit nékolik drobng&jsich
nesrovnalosti. (Mimochodem, to, co je oznaceno jako ,,Soupis bibliografickych citaci® je ve
skuteCnosti seznamem pouZité literatury!) Doporuéil bych rovnéZ praci opatiit anotaci a
resumé, ptipadné 1 rejstitkem.

V kazdém piipad€ ovSem pripominky a ndméty uvedené v této recenzi nebrani
skute¢nosti, ze disertaéni price Renaty Kocidnové vyhovuje standardim kladenym na tuto
uroven odborného textu a je mozno ji doporuéit k obhajobé.
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