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Místo pro poznámky hodnotitele
:

Předložená magisterská práce se zaměřuje na zajímavé a také aktuální téma, kterým je fungování organizačních struktur, v nichž pracují příslušníci různých kultur, a vzhledem k tomu, že jde o práci z oboru Andragogika, je pochopitelné, že se primárně zajímá o procesy personálního řízení.
Velmi oceňuji výběr tématu, byť je jistě dán osobní zkušeností diplomantky, která pracovala ve firmě, která zaměstnává řadu lidí z různých částí světa. Nicméně se domnívám, že se dalo této příležitosti využít k hlubší analýze či identifikaci obecnějších problémů či adaptačních mechanismů.

Je zřejmé, že se autorka snažila využít svých zkušeností a kontaktů, což je chvályhodné. Také snaha vyústit práci v identifikaci konkrétních problémů v adaptačním procesu v konkrétní firmě a navrhnout konkrétní opatření, je nejen legitimní, ale přínosná (a zcela v duchu zaměření daného studijního oboru).

Moje nejdůležitější výtka vůči předloženému textu magisterské práce je nejasnost (nebo alespoň absence explicitní analýzy) v tom, co dělá určitou organizaci „multikulturní“ a čím se liší od „mezinárodní“. Autorka termíny „multikulturní“ a „mezinárodní“ někdy používá jako synonyma (alespoň to to čtenáři může tak jevit). Odhlédneme-li od menších lokálních firem, naprostá většina velkých firem a organizací, jsou ve svých některých rozměrech „mezinárodní“ a jsou tedy součástí nějakého většího seskupení, koncernu či řetězce apod. Co však odlišuje „mezinárodní“ firmu od „multikulturní“? Multikulturní respektuje rozdílnost kultur. Ale to je pro analýzu málo. Koneckonců vybraná organizace podle autorky respektuje kulturní rozdílnost a chápe tuto rozdílnost jako pozitivní, jako něco, co přispívá k rozvoji firmy, ale současně se jako jeden z problémů ukázala určitá izolovanost jednotlivých „národních“ týmů (např. tureckého). Nemůže respekt k jednotlivým kulturním specifikám vést k určité ghetoizaci?
Autorka správně poukázala na problém jazyka, resp. na nutnost označit určitý jazyk za hlavní komunikační jazyk (pravděpodobně by to byla angličtina). Ale není právě zavedení jednoho základního jazyka rozdílem mezi „mezinárodní“ a „multikulturní“ firmou (angličtina je jistě mezinárodní)?

Kromě tohoto mám k předložené práci několik dalších, dílčích připomínek, které mají různou míru důležitosti:

· str. 8: autorka uvádí, že „téměř každá vysoká škola nabízí studijní programy v zahraničí“ – to je poněkud přehnané, resp. nepravdivá informace,
· str. 33: v textu se nedělá rozdíl mezi podílem cizinců „na celkové populaci“ a „pracovní síle“, přičemž zde (alespoň názoru oponenta) rozdíl existuje (mezi celkovou populací a pracovní silou je rozdíl),

· str. 38: nerozumím tvrzení, že „náboženská diverzita“ … „vyjadřuje rozdíl mezi vírou a náboženstvím a jejich vlivem ve společnosti“,

· v teoretické části autorka často hovoří (i v souvislosti s adaptačním procesem) o „cizincích“ (ve formách), ale je třeba rozlišovat, zda je tím „cizincem“ jedince mířící do vrcholné manažerské pozice, nebo např. horník, který fárá do šachty. Určitě dochází k jinému adaptačnímu procesu a určitě se jednotlivé pracovní pozice od sebe liší reálnou nebo potenciální rovinou multikulturalismu,
· str. 47 – kapitola 4.3. „Adaptační přístupy“ by měla být vyústěním celé teoretické části, ale celá tato část je příliš krátká a schematická (až heslovitá). Zcela jistě by měla být více rozpracována.
· Myslím, že je zbytečné každou z dílčích kapitol zakončovat jedním nebo několika odstavci, v nichž se jen opakuje to, co si čtenář před chvílí přečetl v dané kapitole.

· Předložené práci zcela chybí shrnutí dosavadních poznatků, tedy přehled nejvýznačnějších výzkumů na zvolené téma (téma předložené diplomové práce). Tato část je však ve všech akademických textech nezbytností. Znamená to, že na takové, nebo obdobné téma nebylo provedeno žádné šetření?
K formální stránce práce:

· Str. 9: „aby dosáhli…“, vzhledem k tomu, že předmět je „firmy“ (byť na předchozí stránce) mělo by být „y“,

· Na některých místech jsou některé ne příliš povedené formulace. Příkladem může být užívání a na některých místech až nadužívání (na str. 58) obratu „důvodem je, že…“.
· Autorka nemá sjednoceno používání anglických termínů v českém textu. Příkladem je skloňování či neskloňování takových termínů: na str. 65 – „prochází Onboarding proces“ a hned dále „s Business partnerem“.

· Str. 73 a dále – domnívám se, že na základě tří provedených rozhovorů nemůže autorka docházet k takovým generalizacím, které provádí, resp. nemůže zodpovědět otázky, které si klade.
Do diskuse bych navrhl následující otázky:
· Na několika místech textu (např. na str. 39) implicitně či explicitně vyjádřeno přesvědčení, že tým založený na vnitřní vzájemné odlišnosti znamená v týmové práci výhodu. Mohla by autorka vysvětlit, proč tomu tak je (alespoň podle jejího názoru)?
· Na straně 52 autorka v přípravě na realizaci vlastního kvalitativního šetření provádí operacionalizaci, která ústí do výčtu „indikátorů“. Ty mají být navíc „měřitelné“. Obávám se, že tento postup spadá spíše do kvantitativního designu výzkumu. Mohla by tedy autorka během obhajoby tento svůj postup blíže objasnit a popsat např. proč takovým indikátorem má být „firemní kultura“ (což je kategorie příliš obecná na to, aby mohla fungovat jako indikátor) a jak lze „firemní kulturu“ měřit (má-li to být měřitelný indikátor)?
Závěr (doporučení nebo nedoporučení k obhajobě a návrh klasifikace): Práci doporučuji k obhajobě a navrhuji ji klasifikovat stupněm „C-D“, podle průběhu obhajoby. 
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� Nehodící se škrtněte.


� Stupnice hodnocení: 0–5 bodů
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� Slovním hodnocením je možné upravit předběžné hodnocení a zdůvodnit zejména zvýšení navrhované známky – např. proto, že zvolený problém je obtížný nebo originální. UPOZORŇUJEME, ŽE KAŽDÝ POSUDEK MUSÍ OBSAHOVAT TAKÉ SLOVNÍ HODNOCENÍ!!!





3

