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Uvod

Studium organizaci se v odborné teorii a praxi objevuje od konce 19. stoleti.
Postupné rozpravy o organizaci byly doplnény i koncepty organizacni klima
¢i organizacni kultura. Organizaci tvoii lidé, jez urcitym zptisobem néco
délaji (Keller, 1997, s. 68). Pro potfeby této prace je pouzivan jednotny termin
— organizacni, ktery zastfeSuje odbornou literaturou pouzivané terminy:
podnikova, firemni a organiza¢ni. A to at uz v souvislosti s pojmy kultura

nebo klima. Jen v pfipadé pfimé citace je pouzit ptivodni termin.

Téma organiza¢ni klima mé zaujalo tim, Ze se tykd nas vSech, ktefi jsme
nékde zaméstnani a travime minimalné 1/3 pracovniho dne v néjaké
organizaci. Mnoho lidi potom mysli na praci i doma, kdyZz uz nepracuji,
ale ¢asto nelze tak rychle prepnout mysleni. Proto je dulezité,
aby organizacni klima putsobilo pozitivné. V této oblasti mtZe pomoci
vzdélavani tim, Ze ukdze zaméstnanclim spravné postupy a zamezi pripadné
tvorbé chyb. Stim souvisi ochrana osobnich udaji podle GDPR, ktera
je v organizaci, kde probihal vyzkum, velmi dtlezitd. GDPR je velmi
aktudlnim tématem, se kterym se budou organizace pravdépodobné jesté
nékolik dalsich let potykat, nez dojde ke vSeobecné znamosti a spravnému

zavedeni pravidel v tomto nafizeni obsaZenych.

Lze fici, Ze jakakoliv ztrata osobnich udaji, kterd se dostane do vefejné
znamosti, nebo ke konkurenci, mize mit velky dopad na povést a chod

organizace, ktera se potom tézko napravuje.

Dilezitou casti diplomové prace jsou vyzkumné otazky, v tomto pfipadé tfi:
»,Existuje souvislost mezi organizacnim klimatem a vzdélavacimi

potiebami v souvislosti se zavedenim GDPR?“, ,V jakych oblastech
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je tfeba identifikovat vzdélavaci potfeby v konkrétni organizaci s ohledem
na aplikaci nafizeni GDPR vztahujici se k ochrané osobnich udaji
v organizacich?” a ,Jak identifikovat vzdélavaci potfeby v souvislosti

se zavedenim nafizeni GDPR v konkrétni organizaci?”

Cilem prace je vytvofit vyzkumny nastroj, pro identifikaci vzdélavacich
potfeb v pobocce organizace plsobici v oblasti pojistovnictvi, v zavislosti
na zméné legislativy zasahujici do fyzické a socidlni oblasti organizacniho

klimatu.

V prvni kapitole pribliZuji pojem organizace, GDPR a vzdélavani
v organizaci. Druhd kapitola se pak vénuje podrobnéji organizacnimu
klimatu, které je dtilezitou soucasti této prace, vcetné pfiblizeni pojmu
fyzické prostfedi. Kratce se zde zminuji i o rozdilech mezi organiza¢nim
klimatem a organiza¢ni kulturou, coZ jsou ¢asto zaménované pojmy. Tteti
kapitola je pak vyzkumnd a pojedndva o konkrétni organizaci, ve které
probihal vyzkum, o pfipadové studii, a o ndvrhu dotazniku, ktery

ma identifikovat vzdélavaci potieby v organizaci.

Vtéto praci vyuzivdam dokumenti organizace, ve které zpracovdvam
vyzkum. Dokumenty jsou uvedené v seznamu literatury, ale pokud mozno
maximdalné anonymizované, jelikoZ jméno organizace neni uvedeno
a pouzivané dokumenty jsou mnohdy divérné. Proto znich extrahuji
informace jen v obecné podobé bez konkrétnich jmen, ndzvii oddéleni, ndzvi
informacnich systémt atd. Pro potfeby prace tyto konkrétni tidaje nejsou
potieba. Cilem je také ochranit identitu organizace pred zvefejnénim (Mares,

2015, s. 136).



1 Organizace, GDPR a vzdélavani

Pfi studiu organizace lze v poslednich dvou letech sledovat kromé jejiho
vnitiniho prostfedi reprezentovaného organiza¢nim klimatem ¢i organizaéni
kulturou i prostredi vnéjsi. Vnéjsi prostredi zastupuji predevsim legislativni
zmény. Jednou z takovych zmén je aplikace nafizeni vztahujici se k zavedeni
GDPR. Vyznamnou funkci pfi zavadéni GDPR sehrdva v tomto piipadé
vzdélavani, které informuje o nutnych zménach a napomaha s transformaci
organiza¢niho klimatu ¢ organizaéni kultury. Teorii k organizaci, GDPR,
vzdélavani v organizaci a organiza¢nim klimatem, odpoviddm na prvni
vyzkumnou otazku: ,Existuje souvislost mezi organizaénim klimatem

a vzdélavacimi potfebami v souvislosti se zavedenim GDPR?”.

1.1 Organizace

Pojem organizace je zakladnim bodem analyzy. Nejinak je tomu, i kdyz

se chceme bavit o organizacni kultufe a pfedevsim o organiza¢nim klimatu.

Organizace je obecné zndmym pojmem a miize byt definovana jako velka
skupina lidi se specifickymi vztahy, jez jsou uréeny mirou autority.
Organizace koordinuji lidi (pracovniky, zaméstnance) v case a prostoru.
Napft. v pramyslové spolecnosti je hodné organizaci, které ovliviiuji mnoho
aspektti Zivota jejich ¢lenti (pfirozené tomu tak je i v jinych spolecnostech,
tteba pokud bychom se o nasi soucasné spolecnosti bavili jako o informacni).
Organizace je zptisob usporadani moci mezi lidmi (Keller, 1997, s. 82). Ne
kazda organizace se vyznacuje byrokratickymi prvky, ale srovnanim vyvoje
organizaci a byrokratickych sklonti nalezneme souvislosti (Giddens, 1999,

s. 551).
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Ony byrokratické prvky zminoval hodné Max Weber (1997, 5.64-65), jenz asi
jako prvni pfedlozil teorii vyvoje organizaci (Giddens, 1999, s. 290).
Organizace potiebuji ke svému fungovani informace, ty jsou v pisemné
formé, na coZ navazuji psana pravidla. Rizeni je hierarchické, vétsinou
z vrchu. Dle Webera (1997, s. 64-65) je kazda velka organizace byrokraticka,
s vladou ,, afedniki”. Existuji pak dva nazory, kdy jeden oznacuje byrokracii
za neefektivni a zdlouhavou a druhy, ktery fika, Ze je presnd, diisledna
a efektivni, protoze existuje na kazdou operaci psané pravidlo. Byrokracie
se vyznacuje jasnou hierarchii pravomoci, vSichni zaméstnanci jednaji dle
psanych pravidel, tfednici organizace nejsou zaméstnani nikde jinde
a dostavaji plat, pracovni napln je oddélena od soukromého Zivota a lidé
zaméstnani v byrokratické organizaci nevlastni prostfedky, s nimiz pracuji
(protipdl tfeba soukromého podnikani). Jisté si lze predstavit mnoho
organizaci, které takto funguji a nutné ani nemuseji mit zaméstnance, mize
se jednat i o dobrovolniky (rtizné charitativni organizace). Podle mne se
ale byrokratickd organizace vzdy vyznacuje psanymi pravidly a svym
rozsahem byva spiSe vétsi. Pokladat byrokracii za jedinou formu organizace

by vSak bylo kratkozraké. Existuji i jiné typy.

Napft. studium japonskych organizaci ukazalo naprosto odliSny pfistup, nez
byrokratickd organizace: spolurozhodovani zdola, mensi specializace,
orientace na vykonnost skupin a ne jednotlivce apod. (Giddens, 1999, s. 298).

To ale stale nedava odpovéd na otdzku, co jsou napi. neziskové organizace.

Organizace jsou nejcastéji chdpany jako urcitd podoba socidlniho tvaru
(Keller, 1997, s. 82). Mtize to byt skola, banka, autoservis, pocitacova firma,
nemocnice, kravin, charita a mnoho dalsSich (vzdélani, finanénictvi, opravy

automobilti, opravy pocitact, lécba lidi, produkce mléka, poskytovani
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noclehu pro bezdomovce). Zpusob, jakym se lidé organizuji, je jen soucasti
feSeni néjakého problému (cile). Na pfikladu pojistovnictvi bychom ttfeba
mohli tvrdit, Ze se lidé zorganizovali za tcelem zajistit klientiim pojisténi,
ochranit je tak pred riziky a pro sebe vydélat néjaké prostiedky. VSe ostatni

v organizaci uz by pak byly jen podptirné ¢innosti.

VSechny organizace vznikaji za stejnym obecnym tcelem. Tim je vyfeSeni
problému, jak zkoordinovat spole¢nou c¢innost, kterd by byla nezavisla
na vyméné konkrétnich osob (Keller, 1997, s. 89). Prosté organizace musi
fungovat sama o sobé, ne jen cinnosti jednotlivych clend. Jinymi slovy
je organizace utvar postaveny na planovité koordinaci skupinovych aktivit,

jak uvadi Jan VI1acil (1996, s. 723).

Organizace, podnikajici v pojiStovnictvi, kterou se budu zabyvat, ma podle
mne silnou byrokratickou strukturu pravé tak, jak ji popsal Weber. Rysy
byrokratické organizace jsou v pfipadé finan¢nich organizaci spjaty casto
sjejich velikosti, odtazitosti vztahti diky fizeni zcentra vzddaleného
od pobocek a mozna i snahou ptisobit profesiondlné, tedy chovat se dle jasné
vymezenych pravidel. Vyznam zde hraje i stanoveny postup cinnosti,
specializace jednotlivych pracovnich pozic zaméstnancli, vztah jejich
nadfizenosti a podfizenosti a v neposledni fadé zakladani vystupu cinnosti
do slozek, at jiz fyzickych, tak virtudlnich. Studium procesti probihajicich
v organizaci je casto pfedmétem studia spravnich véd ¢i managementu.
V pripadé, ze studium chodu procesti v organizaci za¢ind zahrnovat i lidsky

faktor, zacinaji do hry vstupovat pfistupy psychologie a sociologie.

Téma organizace se posouva ke studiu vnéjsiho prostredi — legislativnich

zmeén.
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1.2 GDPR

Jednim z limitti, omezujicich fyzické prostfedi organizace, je GDPR. Ceska
republika, jakoZto soucast Evropské unie od roku 2004 (europa.eu, 2018),
integruje stale vice nafizeni, zdkonti a pravidel z Evropské unie. Nékdy
je k tomu nucena zavazky, které plynou z clenstvi v Evropské unii (dale jen
EU), nékdy si prebira i néco navic. Prvka integrace je mnoho a jednim z nich
je legislativa EU. Nékteré zdkony z EU jsou pak zdvazné pro vSechny ¢lenské
staty. Vroce 2018 vstoupila v platnost sada nafizeni urcéend k ochrané
informaci. A to konkrétné osobnich tidajii obcant EU (gdpr.cz, 2018). Tato
nafizeni se souhrnné nazyvaji General Data Protection Regulation. Zkracené
pak GDPR. Tento dokument byl schvalen na urovni EU jiz 27.4.2016 (Diblik,
Jaros, 2018, s. 28). Za osobni idaj je povazovana kterakoliv informace tykajici

se subjektu tidajti (Zurek, 2017, s. 13)L.

GDPR je dle Pardesové (2018) evropska legislativa, skupina zakont, kterd
zroku 1995 snazvem Data Protection Directive (ale je nékolikanasobné
obsahlejsi). Mnoho obsahu v GDPR pochazi z dfivéjSich regulaci. Jedna
se zfejmé o jeden z nejrozsahlejsich zakont na ochranu digitalniho soukromi
na svété. Krom jiného dava obcanim EU pravo dotazovat se organizaci,
jakjsou data o nich shromazdovana, uchovavana a pouzivana. Obcané
mohou taktéZ pozadat o jejich odstranéni. GDPR vyZaduje po organizacich
jasnou formulaci o tom, jak jsou osobni data pouzZivdana a ukladana.
Organizace si museji vyzadat souhlas pfed uloZenim u vlastnika osobniho
udaje, tedy obcana. GDPR md za tukol, krom dalsiho, spojit nejednotné

pravni apravy clenskych statt (Diblik, Jaros, 2018, s. 29).

1 Pfedpokladam, e presnéji feceno by bylo a ostatni literatura k tomu nabadé, kdyby Zurek
uvedl - vedouci k identifikaci subjektu.
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GDPR osetfuje pét zakladnich oblasti (Diblik, Jaros, 2018, s. 29):

a) Zasady zpracovani. Maji vliv na korektnost, transparentnost
a zakonnost zpracovani osobnich udaji. Dale pak podminky souhlasu
subjektu osobnich udaji.

b) Prava pro subjekty tdajii. Sem patfi pravo na poskytnuti informaci o
zpracovani spravcem udaju (typicky tfeba pojistovna musi svym
klientim poskytnout, jaké tidaje o nich uchovava a proc a to jasne,
srozumitelné, prithledné). Spravce je subjekt, ktery zpracovava osobni
udaje (Kolektiv autorti, 2018, s.10). Dale pak pravo na opravu
nepfesnych udaji a zvlasté pak pravo na vymaz a prenos k jinému
zpracovateli. Jsou zde i n&jaké vyjimky a presné stanovené pitipady,
kdy lze takto postupovat.

c) Obecné povinnosti spravci a zpracovatelt osobnich tdajt.

d) Dozorova ¢innost, spoluprace dozorovych organd.

e) Odpovédnost a sankce.

Spravci osobnich tdajiit maji nyni (zkracené) tyto povinnosti (Diblik, Jaros,

2018, s. 30):

a) Vést zdznamy o zpracovani osobnich tdaja

b) Ohlasovat naruseni bezpecnosti (napf. unik prihlaSovacich udajt
klientt internetového obchodu)

c) Provadét vyhodnoceni dopadu na ochranu osobnich tidajti

d) Provést pfedbéznou konzultaci

e) Jmenovat povéfence pro ochranu osobnich udajt

Tim se dostavame k novince z bodu e), kterou je pravé ona nova pozice,

kterou museji zfidit organizace pracujici s velkym mnozstvim dat od svych
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zaméstnancli anebo zakazniktl (Lord, 2018)% Dle Diblika a Jarose (2018, s. 33)

je pozice povinnosti (v pfipadé napt. pojistovnictvi) pro spravce udaji, ktefi

ve velkém monitoruji subjekty tidaji (tedy napt. své klienty). Ona pozice

se nazyva Data Protection Officer a musi (Lord, 2018):

a)

b)

)

8)

predavat informace organizaci a jejim zameéstnanctim o dtleZitych
nafizenich

vzdélavat pracovniky zpracovavajici data

iniciovat audity a kontroly, aktivné hledat, zda existuji néjaké
nedostatky

byt spojenim mezi organizaci a ifady, které maji co do ¢inéni s GDPR
sledovat, jak probihd ochrana dat, rychlost zavadéni a musi
poskytovat rady

zaznamenavat do podrobnosti vSechny c¢innosti organizace vedouci
ke zpracovani dat

byt v kontaktu se subjekty, jejichz data se zpracovavaji

Aby to bylo srozumitelné, jedna se o zaméstnance nebo externistu dané

organizace, ne napf. ufednika statu.

Hlavni povinnosti spravci nebo zpracovatel(i osobnich tdaju je ale (EU ¢L.5,

2016, s. 35):

a)
b)

osobni udaje zpracovavat zdkonnym a prtthlednym zptisobem

udaje musi byt shromazdovany a zpracovavany jen pro urcité, jasné
vyjadiené a legitimni tcely

nesmi se zpracovavat vice tdaju nez je potreba a jen k tomu uceluy,

ke kterému jsou tfeba

2 Pfesnou formulaci, kolik je velké mnozstvi, jsem nenasel.

15



d) udaje musi byt pfesné a pokud je to potteba, tak aktualizované

e) musi byt uloZeny tak, aby se dalo identifikovat, kterému subjektu
patfi, ale jen po dobu nezbytné nutnou ktcelu, kvili kterému
se zpracovaly

f) pfi zpracovavani musi byt tdaje nélezZité zabezpecdeny vcéetné ochrany
pomoci pfiméfenych technickych anebo organizac¢nich opatfeni. Musi
byt zabrdnéno neopravnénému nebo protipravnimu zneuziti osobnich
udajt a zajiSténa ochrana pfed ztratou anebo znicenim. O tomto bodu

se budeme bavit o néco dale v asti o ochrané dat.

Zaznamy o zpracovani nemusi vést (aZ na par vyjimek) organizace s méné

nez 250 zameéstnanci (EU ¢1.30, 2016, s. 51).

Po zavedeni GDPR nékteré internetové sluzby radéji ukoncily provoz.
Jednalo se spise o malé sluzby, nebo zahrani¢ni portdly, pro které by bylo
slozité nafizeni splnit, anebo to s ohledem na funkc¢nost ani nebylo mozné.
A nékteré organizace se naopak rozhodly, podle novych nafizeni, chranit i

obcany z neclenskych statti (Pardes, 2018).

Aby mohlo dojit k souladu s GDPR pfi zpracovavani osobnich tdajti, musi
byt zajisténa jejich ochrana (Ziirek, 2017, s. 92). Osobni tidaje mohou byt
uchovavany v podstaté jen ve dvou variantach. Jednou je fyzicka podoba
adruhou elektronickd. Hypoteticky by mohly byt wuloZeny v mysli
zaméstnance, ale ten je vazan mlcenlivosti, zdkony a vzhledem k mnozstvi

bézné uchovavanych udaji tuto variantu nelze brat v potaz.

GDPR a fyzickd ochrana dat v kanceldfich

Osobni data se nachdzeji na rtiznych mistech. Jednim z téch velmi castych

jsou kancelafe anebo rtizné archivy, kde se jako médium pro uchovani
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pouziva papir. Data na papife jsou nékdy snadnéji nadchylnd k pfipadnému
uniku, nez kdyZ se uloZi v elektronické podobé. Principielné nejsou totiz
chranéna zadnym heslem, ani jinym elektronickym zabezpecenim. Kromé
toho, na papife okamzité vidime, co je tam napsano. Data v papirové podobé

si tak zaslouzi zvlastni ochranu.

Nabizi se ochrana rlznymi zamky, alarmy, kontrolou pfistupu
k dokumentiim a pfi prenosu uzamykatelnymi aktovkami. Je pravdou,
ze GDPR je zameéfeno spiSe na ochranu dat v elektronické podobé. Dle
Fullbrooka (2018) je nutno chranit i informace na papife a to pokud obsahuj:
udaje o zaméstnancich, tdaje o klientech, zdravotni zaznamy nebo osobni
udaje. Nejpravdépodobnéji to budou tudaje, které by mohly vést
k identifikaci urcité osoby. Za pfiméfenou ochranu se pak povazuje:
a) omezeni pristupu k dokumentiim jen pro urcité osoby, b) uzamceni
v mistnosti nebo pfihrddkdch, popsanych neosobnimi udaji (nebude
tak napf. mozné dfive normadlni popisovani Suplikii u doktori jmény

pacientt dle abecedy Adler-Znebejdnek, ale jen A-Z).

Informace v papirové podobé maji dnes stale nezastupitelnou funkci a bézné

se pouzivaji. Kromé fyzické ochrany dat je potieba i elektronicka ochrana.

GDPR g elektronickd ochrana dat

Vzhledem k povaze soucasného typu spolecnosti nejen v Ceské republice,
je velkd cast osobnich tdajii uchovavana elektronicky. To sebou prinasi
rizika pfi jejich zpracovani a uchovavani. Oproti papirové podobé vyvstava
jesté problém, kdy se tidaje snadnéji kopiruji (mnozi). Papirové udaje spiSe

zmizi a Ize si tak ztraty véimnout (Zirek, 2017, s. 92).
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Jednotlivé zabezpecovaci techniky spadaji do odbornosti konkrétnich
odvétvi (napf. Sifrovani) a to jak funguji, neni pfedmeétem této prace, proto

je uvedu jen kratce.

Data v elektronické podobé byvaji chranéna omezenim pristupu k pocitacové
stanici — heslem, zamcenou kancelafi, Sifrovanim. Dale pak omezenim
piistupu uzivatele jen kuréitym datim, antivirovymi programy,
zabezpecenym informaénim systémem organizace, aktualizovanym
operacnim systémem, ochranou sité a ochranou vstupu do pocitacové sité
organizace, tzv. firewally, zabezpecenou gateway apod. Taktéz je nutna
ochrana zaloh, to vSe doplnéné o omezeni fyzického pfistupu k témto
zafizenim (zdmky a alarmy v serverovndch, zamdcené sifové prvky

v rozvadécich apod.).

Do drovné ochrany dat a osobnich udajii, které souvisi s GDPR a jsou
v kompetenci zaméstnanci (c¢lentl) organizace patii vSe, co se tyka

zabezpeceni pracovni stanice na uZivatelské tirovni.

Nedostatky v zabezpeceni

Mezi nejcastéjsi nedostatky v zabezpeceni osobnich tidajti, se kterymi se Ize

setkat, patfi (Janda, 2018, s. 24):

a) Zabezpeceni, respektive nizka uroven zabezpeceni technologii.
Mitizou to byt selhdni jednotlivcti, ktefi si malo zabezpeci tfeba
notebook anebo mobil. Pfipadné Spatné nastavené fizeni opravnéni
(kdo ma kam pftistup).

b) Prosty nedostatek opatrnosti.
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c) Nevhodné Setfeni. Napf. na software, ktery nezvlada rfizeni
opravnéni, nebo na levném software s nizkym zabezpecenim, Skoleni
zaméstnanct pracujicich s osobnimi tidaji apod.

d) Nepochopeni diivodu pro¢ ochranovat osobni tdaje. Organizace
by mély védét, jaké osobni tudaje zpracovavaji, pro¢ (k cemu
a na zdkladé jakého prava) a jak (jaky pracovnik, vjaké databazi —

elektronické i papirové).

Jako porusSeni zabezpeceni je oznacovano dle Pracovni skupiny WP 29

(Ztrek, 2017, s. 94):

a) naruSeni dévérnosti: neautorizované ¢i ndhodné prozrazeni nebo
pfistup k osobnim tdajim
b) naruseni dostupnosti: ztrata ¢i zni¢eni osobnich udajt

c) naruSeni integrity: nezddouci zména osobnich tudaja

Pracovni skupina WP 29 by méla mit po jednom clenu z kazdého statu EU

a souvisi s GDPR.

Nejcastéjsi ztrata dat probihd (Fullbrook, 2018): a) odcizenim vytiSténych
dokumentti ponechanych v kopirce nebo scanneru, b) kradezi z kancelare,
c) zkopirovanim nechranéného flash disku, d) zcizenim dokumentt

ponechanych doma, nebo ztracenych venku.
Takovéto znalosti vyzaduji urcitou pripravu, pfikteré miize pomoci

vzdélavani.

1.3 Vzdélavani v organizaci

Moderni organizacni zZivot vyzZaduje pfipravu na zmény, které nastavaji. Lidé

pri interakci s prostfedim fesi problémy a pri tom se uci (Schein, 2010, s. 366).
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Jednou z forem piipravy mohou byt vzdélavaci akce, které pfispivaji
kbudovani organizacniho klimatu a kultury. O podilu vzdélavani
na formovani organizacni kultury se zminuje MuZik (2000, s. 84). Vzdélavaci
akce reaguji mimo jiné na vnéjsi zmény, kterymi je i legislativa, kterd nema

dopad jen na procesy v organizaci, ale i na jeji fyzické prostredi.

Vzdélavani v organizaci patii do vzdélavani dospélych a je od pocatku 90. let
dynamicky se rozvijejicim oborem v Ceské republice (Tureckiova, 2006,
s. 374). Spada do dalsitho profesniho vzdélavani (Bartorikova, 2013, s. 10).
Jako odvétvi souvisejici s andragogikou oznacuje profesni vzdélavani Muzik
(2000, s. 9). Vzdélavani v organizaci je planované organizaci (Bartorikova,

2013, s. 10), ne externim subjektem.

Vzdélavani je jedna znejdulezitéjSich investic do zaméstnancli, protoZe
zvysuje znalosti, schopnosti, postoje a chovani zaméstnancti (Bulut, Culha,
2010, s. 309). Domnivam se, Ze pokud je to pro organizaci dulezité, tak
by zaméstnanci méli byt vzdélavani pro potfeby organizace, a to nejen
vjejich profesnich znalostech a dovednostech, ale také ve znalostech
a dovednostech souvisejicich s chodem organizace, ktery je propojen
sorganizacnim klimatem ¢i kulturou organizace. Vyzkumy prokazaly
provazanost organizac¢niho klimatu se vzdélavanim (Baumgartel, Reynolds
& Pathan, 1984) na piikladu bezpecéné organizace ¢i bezpec¢nosti v organizaci
(Burke et. al, 2007; Neal, Griffin, Hart, 2000) nebo klimatu pracovisté

ve vztahu k uceni se od kolegt (Martin, 2010).

Z tohoto dtivodu je tfeba identifikovat vzdélavaci potfeby. Identifikace, nebo
feknéme analyza vzdélavacich potieb, se sklada ze zjisténi soucasného stavu
znalosti (védéni) a porovndni s pozadovanou turovni (Bartonkova, 2013,

s. 74), podobné Tureckiova (2004, s. 89). Dalo by se to prevést na jednoduchy
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pripad, kdyZ zaméstnanci neznaji nékterou normu pro ochranu osobnich
udaju, takze se ji museji doudit. Identifikace vzdélavacich potteb je nejéastéji
kvantitativni sociologicky vyzkum a probiha metodou, pro tento vyzkum asi
nejtypictéjsi a tou je dotaznik (Bartorkova, 2013, s. 77). Kromé dotazniku
existuji i dalsi metody, jako jsou strukturovany rozhovor, pozorovani
a participace (vyzkumnik vrdmci pfehledu pracuje misto zameéstnance)
a skupinova diskuze (Vodadk, Kucharc¢ikova, 2011, s. 89). Metodou
pro identifikaci vzdélavacich potfeb je i analyza dokumenti organizace

(Muzik, 2000, s. 86).

Vzdélavani v organizaci ma mimo jiné za cil osvojeni si novych pracovnich
postuptli. Zaméstnanci s nové nabytymi znalostmi maji velmi dtileZitou roli
v zavedeni zmény (Tureckiovd, 2004, s. 92). Aby tedy organizace byla
uspésna v aplikaci ochrany osobnich udaji a splnila vSechny nafizeni

dle GDPR, bude potfeba zaméstnanct disponujicich vhodnymi znalostmi.

Vzdélavani v organizaci mtize mit i dalsi pozitivni efekty, nez jen nové

nabyté védomosti. Nékteré uvadi (Tureckiova, 2004, s. 91):

a) zvySena pracovni spokojenost
b) vyssi motivovanost
c) angazovanost

d) loajalita vici organizaci

Vyhodou je také moZné zvySeni vykonnosti organizace a tim i vétsi
konkurenceschopnosti (Nassazi, 2013, s. 29). Vykonnost si lze predstavit

i jako vy$si efektivitu pri ochrané osobnich udajt.
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IBM (2014, s. 9) uvadi, ze novi zaméstnanci jsou o 42% ochotnéjsi zustat
v organizaci, pokud nabizi vhodné vzdélavani, podporujici vykon jejich

profese.

7

Zameéstnanci jsou nejdalezitéjsi ¢asti kazdé organizace (Elnaga, Imran, 2013,
s. 137). Spojitost mezi vzdélavanim, spokojenosti zaméstnancti a tim i vySsim

pracovnim vykonem vychdzi pravdépodobné z Hawthornskych studii.

Pro adekvatni nastaveni vzdéldvani v organizaci muZe poslouzit
kvantitativni vyzkum zaméfeny na studium ndzorti zaméstnancii.

Armstrong (2002, s. 709) v této souvislosti uvadi nékolik vyhod:

a) zjistime, co preferuji

b) mozna odhalime néjaky problém

c) je to zdklad pro dalsi praci se zaméstnanci, zejména pokud je pfi
vyzkumu zahrnuta diskuze

d) zjistime, jak byly pfijaty rtizné organizacni zmény

e) ziskdme ndzory na rovnost v prileZitostech, rozvoji a bezpecénosti
a ochrany zdravi

f) porovname situaci v riznych ¢astech organizace

g) diagnostikujeme pficinu problému

Bod b) a c) je zajimavy tim, Ze muze dojit k odhaleni nékterych nedostatki
v aplikaci ochrany osobnich tidaj(i klientt a z toho plynouci napf. vzdélavaci

potiebé.

Vzdélavani by mélo byt specificky zaméfené pro pottreby organizace (Elnaga,

Imran, 2013, s. 144).

Je ziejmé, Ze vzdélavani je dlileZitou soucasti organizacniho Zivota.
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Vzhledem k uzké souvislosti organizacniho klimatu a organizacni kultury

je tfeba tyto dva terminy od sebe analyticky odlisit.
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2 Organizacni klima

Organizacnimu klimatu, jakozto jednomu zhlavnich bodd této prace

se budu vénovat podrobnéji v nasledujicich ¢astech.

Prvni kdo, pouzili termin klima byli Kurt Lewin, Ronald Lippit a Ralph
White (1939, s. 271) a to v souvislosti s psychologickym vyzkumem, kdy
odkazovali konkrétné na socialni klima. Vyzkum organiza¢niho klimatu
zacal vaznéji v Sedesatych letech (je to tedy dfive nez u organizacni kultury).
V prvnich pracich (Lewin, 1939, Argyris, 1957 a McGregor, 1960 cit. podle
Askhanasy, Wilderom a Peterson, 2010, s. 37) bylo uvadéno, ze klima
se vyskytuje, pokud jsou pritomny urcité praktiky. Tedy ne to, co se déla,
ale co urcité ¢innosti zptisobuji. U nas se mluvilo o organiza¢nim klimatu
napft. jako o socialnim klimatu, coZ byla v podstaté mnozina motivaci vSech
pracovnikti (Kolaf, 1968, s. 54). Patfily do néj C<cinitele rozhodovani
pracovniho chovani a soustava konkrétnich socidlnich vztahti (Livecka,
Kubalek, 1978, s. 303, 304). Do socialniho klimatu spadéa i pracovni prostfedi
(Kolat, 1968, s. 54).

Ve vyzkumu klimatu se vyskytuji nékteré nedostatky a to castecéné jiz
od pocatku zkoumadni klimatu. Jednim znich je vlastni definice klimatu,
co to vlastné je. Pak také nedostatecné odliSeni psychologického klimatu
od organizacéniho (Askhanasy, Wilderom a Peterson, 2010, s. 37). Nicméné
je pravdou, Ze v organizanim vyzkumu by to mélo byt logicky spise
organizaéni klima (Askhanasy, Wilderom a Peterson, 2010, s. 41).
Psychologické klima pak souvisi vice sindividuem, kde je pak riziko
prechodu k uspokojeni z prace (Askhanasy, Wilderom a Peterson, 2010,

s. 40). Po urcitém poklesu vyzkumi organizacniho klimatu se trend po roce
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2000 obratil a doslo k vyraznému ndarastu vyzkumt v této oblasti (Kuenzi,

Schminke, 2009 cit. podle Askhanasy, Wilderom a Peterson, 2010, s. 44).

Dfive bylo organiza¢ni klima soucasti studia spokojenosti zaméstnancti
s pevné stanovenymi znaky, jako jsou socialni hodnoty, socidlni normy a styl

rizeni (Kolar, 1968, s. 55).

Dle Renaty Kocianové (2006, s. 113) jsou ale v dneSni dobé tyto pojmy
pouzivany jako synonymum. Pracovni spokojenost jako fenomén, ktery
se studuje, existuje stile a pojedndvda se o ném napf. v psychologické

literatute (Vyrost, Slaménik, 1998, s. 46).

Klima je casto prezentovano jako relativné docasné, umoznujici kontrolu,
a hodné limitované socidlnim prostfedim, které védomeé pfijimaji clenové

organizace (Denison, 1996, s. 624).

Organizacni klima je v podstaté psycho-socidlni prostfedi v organizaci
a je zaloZeno na vnimani organizace jejimi zaméstnanci. Je to prevladajici
atmosféra v organizaci pohledem zaméstnancii. Je to mira a ochota
ke spolupraci, pratelstvi a davéra. Ovliviiuje chovani a motivovanost
zaméstnancti (Lukasova, Novy a kol., 2004 cit. podle Simberova, 2007, s. 50).
Je to tedy to, jak se clovék v praci citi a vnimd organizacni kulturu,

coz ovliviiuje jeho chovani.

Klima - relativné pretrvavajici kvalita organiza¢niho prostfedi, kterou

(Tagiuri, Litwin, 1968 cit. podle Denison, 1996, s. 626):

a) jeji clenové zazivaji

b) ovliviiuje jejich chovani

c) muZze byt popsana jako urcitdA mnoZina ryst prostfedi, které maji
néjaky vyznam, hodnotu.
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Je to pohled, ve kterém je kladen dtiraz na vnimani ucastnikf.

Klima je systémem hodnot a ocekavani, ktery clenové organizace pftijali
v dobé svého pusobeni v organizaci (Poole, 1985 cit. podle Denison, 1996,

s. 633). Toto pojeti ma zaklad v socidlni reprodukci.

Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001, s. 62) oznaluji organizacni klima jako

soubor postojli k riznym organizacnim skute¢nostem.

Klima je to jak lidé vidi a citi (vnimaji) kulturu, ktera se v jejich organizaci
vytvofila (Armstrong, 1999, s. 360). Vnimani kultury Ize zjiStovat napf.
dotazniky. Obdobné ke klimatu pfistupuji i Grecmanova a Dopita (2011,
s.39), kdyZz uvadéji, Ze klima je psychosocidlnim fenoménem, odrazejicim

realitu prostredi v subjektivnim vnimani.

Dle Campbella (cit. podle Bharthvajan, 2014, s. 8870) je klima souborem
charakteristickych vlastnosti v urcité organizaci, které mtiize ovliviiovat
zpusob, jakym organizace pracuje se svymi zaméstnanci a naklada se svym

pracovnim prostfedim.

Organizacni klima ovliviiuji také normy a hodnoty formalniho systému
a reinterpretace systému neformalniho (srov. Kolaf, 1968, s. 55). TaktéZ klima
je tvofeno historickymi boji (vnitfnimi i vnéj$imi), zptisobem vedeni, typem
lidi, jez organizace ,nasava”, pracovnimi procesy, typem komunikace
a fyzickym usporadanim (Katz, Kahn, 1966 cit. podle Grecmanova, Dopita,
2013a, s. 21).

Organizacni klima je podkategorii psychosocialniho klimatu a zaroven jevem
vznikajicim pfi vnimani, hodnoceni a posuzovani prostfedi ¢i jeho casti

(Grecmanova, Dopita a kol., 2013b, s. 6). Hodnoceni, prozivani a subjektivni
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vnimani tcastnikd je pro né objektivni realitou. Ona realita je pak klimatem

(Grecmanova, Dopita a kol., 2013b, s. 37).

Klima ovliviiuje velkou mérou vykonnost pracovnikii (Furnham, Goodstein,
1997, s. 164), protoze ma velky dopad na motivaci a uspokojeni z prace
(Bharthvajan, 2014, s. 8871). Organizac¢ni klima urcuje, zda je zaméstnanec
v pracovnim prostiedi spokojeny ¢i nespokojeny. Dle Forehanda a Gilmera
(cit. podle Bharthvajan, 2014, s. 8871) je klima specifické pro kazdou
organizaci, relativné odolné v case a ovliviiuje chovani zaméstnanct. Ti by
méli dostavat jasné informace a signdly jaké chovani je pfipustné a jaké

nikoliv.

Soubor norem, postojii, hodnot, zvykd, chovani a pocitii jednotlivce jako
c¢lena socidlniho systému se odrazi v klimatu a vytvari jej (Payne, Pheysey cit.

podle (Grecmanova, Dopita, 2013a, s. 95).

Dle Jarmily Zolnové (2007, s. 13 cit. podle Grecmanovd, Dopita a kol. 2013a,
s. 95) je klima socidlné psychologického charakteru. Jsou to dlouhodobé
socialni vztahy, pfi kterych vznikaji city, je spojeno s prozZivanim

a mezilidskymi vztahy.

Klima: vnimdani, hodnoceni, prozivani (Grecmanovd, Dopita a kol. 2013b,

S. 63).

Organizacni klima je povaZovano za znak organizace (Grecmanova, Dopita

a kol., 2013a, s. 159).

Organizacni klima reprezentuje stav (snad by se dalo fici zdravi) organizacni

kultury (Permarupan; Al- Mamun, Saufi, Zainol, 2013, s. 64).
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Organizacni klima je pro organizaci obdobna véc, jak pro jedince jeho

individualita (Hoy, Tarter, Kottkamp, 1991, s. 3).

Organizaéni klima (i kultura) byva posilovano vhodnym vybérem
zameéstnancli, nastavenim adaptacniho procesu novych zameéstnanci

a dalsim vzdélavanim zaméstnancu.

Pro studium organizacniho klimatu je vhodné znat i jeho déleni.

2.1 Rozdéleni klimatu

Kazdé pracovisté ma své specifické klima, které vytvareji jeho pracovnici pri
vzdjemné interakci. Ovlivnuji je i tradice pracovisté a pravidla dané

organizace (Grecmanova, Dopita a kol. 2013a, s. 131).

Richard Hodgetts (cit. podle Bharthvajan, 2014, s. 8871) rozdélil organizacni

klima na dvé kategorie:

a) Skryté — postoje, pocity, podpora, uspokojeni a spoluprace.

b) Oteviené — zde pak muZeme vloZit terminy — hierarchie, financni
zdroje, cile organizace, schopnosti pracovnikd, vykonnostni
standardy, nastroje pro méfeni efektivity. Faktory z oteviené

kategorie jsou viditelné a métitelné.

Pfiklady organiza¢niho klimatu: uniformni vs. pluralitni; liberalni (distanc¢ni)
vs. autoritativni (funkéné orientované) vs. demokratické (socialné

integrativni); se zdjmem o lidi vs. pracovni tkoly (Grecmanova, Dopita a kol.

2013b, s. 66).
Kocianova (2006, s.119) rozdéluje organizacni klima jinak:

a) jako klima jednotlivych skupin v organizaci. Skupina mtize byt jedna

nebo vice. Klima v kazdé skupiné je specidlni.
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b) jako celoorganizacni. Tedy v celé organizaci, ne jen klima skupin.

Organizacni v klima v jednotlivych skupinach, anebo celé organizaci Ize dale

délit na:

a) Sirsi pojeti — organizacni klima je ovliviiovano vice faktory. Ty mohou
byt z organizace, ale také muze byt jejich zdrojem mimoorganizacni
prostifedi a mohou byt v obou pfipadech riizného charakteru.

b) uzsi pojeti — dano vztahy ve skupiné interpersondlniho ptivodu.
V tomto pripadé je organizaéni klima vytvareno kvalitou vztah(i mezi
lidmi pfi jejich spolupraci v pracovnim prostfedi. Jedna se tedy

o kvalitu onéch vztahti ve skupiné.

Abych zamezil pripadné nejasnosti, tak skupina je definovana dle Bélohlavka
(1996, s. 148) jako dva nebo vice jedinct, ktefi dosahuji spole¢né identity.
I skupiny maji své clenéni, napf. podle velikosti, podle toho jak skupina
vznikla, zda a jak moc je formalni, podle druhu vazeb mezi jejimi cleny
a jejich pfislusnosti ke skupiné (Jermar, 2014, s. 92). Socidlné-psychologicky
vzato je velkd skupina pocdetnd a ma néjakou spoleénou demografickou
charakteristiku, zatimco c¢lenové malé skupiny se znaji, komunikuji spolu
a maji néjaky spolecny cil (Nakonecny, 2009, s. 383). Do malych skupin tak
muZzeme zarfadit i skupiny v organizaci. Maji stejny cil a komunikuji spolu.

To, zda se znaji, nemusi nutné platit.

Myslim, Ze si lze pfedstavit, jak se muze liSit celoorganizacni klima
od klimatu jednotlivych skupin. Staci se zamyslet, v éem se lisi skupina
od celé organizace. Je to tfeba velikost platu, pracovni napln, rtiznd rodinné
zazemi jejich clend, jini vedouci, jind lokace a jind prostfedi na pracovisti.
Mohou to byt pouze jini lidé, znichz se skupina ¢i organizace sklada

(mysleno sjinym psychologickymi charakteristikami). Organizace v sobé
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pfirozené obsahuje i ¢leny jednotlivych malych skupin, ale jejich mix
a interakce, které mezi sebou maji, ndm miize dadvat jiné organizacni klima.

Kazda skupina se sklada z jedinct, jak jiz bylo feceno.

Jedinec vnima organizac¢ni klima vzdy subjektivné. To jak jej vnima, ale neni
ovlivnéno jen jim samotnym, nybrZz i nazory a zkuSenostmi ostatnich

(Kocianova, 2006, s. 120).

V souvislosti s organizacnim klimatem se objevuji dalsi pojmy (Kocianova,

2006, s. 113):

a) socidlni klima (socidlné psychologické a sociologické zaméfeni —
vztahy ve skupiné a vzajemny vliv jedince se skupinou)

b) organizacni nebo socidlni atmosféra (synonymum socidlniho klimatu,
nebo jeho aktudlni projev)

c) pracovni klima (vlivy klimatu na pracovni vykon)

d) psychologické klima (je vliv socidlniho klimatu na psychiku jedinct,
je to vSak také psychologické klima vs. produktivita prace, hodné
v byvalé SSSR)

e) socidlni klima jako vyrobni klima (vztah k fizeni podniku, vedeni,

kolektivu, praci a k podniku jako celku) dle Ryznara (1996, s. 490)

Tim je rozdéleni organizaéniho klimatu hotové. Samotné rozdéleni vsak
nestaci a je tfeba doplnit, co na organizacni klima ptisobi. To je dutlezita
kapitola, kterd ndm pomiuze fict, ¢im organizaéni klima ovlivnit a tim
si dopomoci tfeba k vy$Simu pracovnimu vykonu zaméstnanci. Neobsahuje

konkrétni kroky, ale spiSe vSeobecna témata.
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2.2 Faktory organizacniho klimatu

Faktory bychom mohli oznacit také jako ¢initele. Jaroslav Kolaf (1968, s. 54)
v souvislosti se socidlnim klimatem , podniku” uvadi, dobové podminénym
jazykem, faktory jako turoven vyrobnich sil, stupen tfidniho uvédomeéni
v praci spoleCenskych organizaci, pracovni prostfedi, platové pomeéry,
socialni vedeni podniku, organizacni struktura podniku, velikost podniku
a primyslového odvétvi, prestiz spojend s urcitymi cinnostmi, osobnost
predstavenych a kolegli, mimopodnikové faktory (rodina a pratelé),
geografickeé faktory. AZ na tfidni uvédomeéni lze vycet uvedenych faktorua pfi
studiu klimatu brat v potaz vSechny. O skoro tfi desetileti pozdéji
je organizacni klima podle Ladislava Ryznara (1996, s. 491) vyrazné utvareno

a ovliviiovano nékolika faktory:

a) druh prace a druh spoluprace mezi pracovniky
b) velikost pracovisté a pracovni skupiny

c) skladba v pracovni skupiné

d) zptisob vedeni

e) zpusob hodnoceni a odménovani

Dle Grecmanové a Dopity (2011, s. 40) se na klima v organizaci podili mnoho
véci. Mohou to byt: filozofie firmy a jeji priority, normy a hodnoty,
kompetence, komunikace v organizaci, chovdni vedeni atd. Zakladnimi

prvky klimatu v organizaci jsou:

a) veskera ¢innost jejich ¢lent1 v organizaci
b) vlastni interpretace prace clovéka a jeho postoj k ni
c) riiznou mirou potom také vék, pohlavi, délka praxe, motivace k praci,

soukromé zajmy pracovniki apod.
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V organizaénim klimatu ptsobi kazdy ztéchto Cdiniteld zvlast a také
v kombinaci s ostatnimi. Jak lze vidét, Grecmanova a Dopita se zaméruji
spiSe na lidsky faktor, kdezto Ryznar je obecnéjsi, sice také slidskym
faktorem, ale neni tak zaméfeny na samotného clena organizace. Teprve

pozdéji mluvi Grecmanova a Dopita o prostfedi.

Grecmanovd, Dopita a kol. (2013b, s. 46) dale uvadéji prostfedi jako
terminologické vychodisko pro pojeti organiza¢niho klimatu. Ma zdkladni
déleni na vnéjsi a vnitfni (ale i spoustu dalSich). Jsou to jevy a procesy
obklopujici ¢lovéka a majici pro néj né€jaky vyznam. Je to velkd skupina
faktorti. Prostfedi je fyzické, socidlni, kulturni, pfirodni apod. Vyznacnou
soucasti klimatu je pracovnik (Grecmanovd, Dopita a kol., 2013b, s. 49).

Prostiedi a pracovnik také ptlisobi na organizacni klima.

Song (1992, s. 14) uvadi pracovni prostfedi jako soubor vlastnosti, které
mohou byt vnimdny c¢leny organizace. Jako priklad zminuje byrokracii
(Song, 1992, s. 12), ale miize to byt i stupen centralizace a standardizace,

velikost, struktura, technologie, chovani manazerti a vzorce chovani vedeni.

Styl vedeni ma sdm o sobé vyrazny vliv na organizacni klima (Cloete, 2011
cit. podle Eustace, Martins, 2014, s. 4). Organizacni klima je urceno
zplisobem, jakym se organizace chova ke svym zaméstnancim a jak se stara
o prostfedi ve kterém pracuji (Eustace, Martins, 2014, s. 4). Organizace jej
sama muze vytvaret a to internimi faktory, na které maji velky vliv manazefi

(Ostroff, Schmidt, 1993 cit. podle Eustace, Martins, 2014, s. 4).

TaktéZz existuji faktory organizacniho klimatu, které jsou dulezité napf. pro
manazery planujici meénit organizac¢ni klima. Dle Iljinse, Skvarcianiové

a Gaile-Sarkane (2015, s. 947) to jsou:
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a) adaptabilita (zmény, inovace, orientace na zdkaznika)

b) soudrznost (spole¢né hodnoty, souhlas)

c) spokojenost zaméstnancti (s praci, vedoucim, orientace na vykon,
odmeénovani)

d) zapojeni se (tymova orientace, samostatnost)

e) poslani (cile, vize, strategické smérovani)

Wienad, Cinotti, Nicoli & Bisagni (2007, s. 85) dodavaji jako dtilezitou
soucast organizacniho klimatu, interpersondlni vztahy mezi Ccleny
organizace. Organizaéni klima mutze ovlivnit kvalitu produkti

poskytovanych organizaci.

Kasparkova (2002, s. 49) pojednava o faktorech vyucovaciho klimatu,
domnivam se vSak, Ze jsou vSeobecné aplikovatelné na organizacni klima.
Jsou to faktory tykajici se prace, ¢innosti a pracovnikii a vzajemnych vztaht

mezi nimi.

Tagiuri (1968) a Bessoth (1989 a, b) povazuji za vyznamné pii vnimani
organizacniho klimatu v organizaci nasledujici (cit. podle Grecmanova a kol.,

2012, s. 6):

a) kultura

b) socidlni vztahy

c) persondlni obsazeni

d) atzv. ekologické aspekty, coZ jsou napf. design budov, jejich vybaveni

anebo estetika

Ve zkratce plisobi na organizacni klima faktory: vnéjsi a vnitini. Pak Zivé
anezivé, hmotné a nehmotné, pfirodni a kulturni, vécné a cinnostni

(Grecmanova, 2008 cit. podle Grecmanovd, Dopita a kol., 20134, s. 42).
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2.3 Spravné organizacni klima

Znalost faktorti organizacniho klimatu ndm pomiiZze nastavit v organizaci

spravné (mysleno dobré, pozitivni) organizacni klima.

Jak jsme si jiz dfive naznacili, bylo by dobré zminit, jaké organizacni klima

je spravné, nebo jaké faktory na néj pusobi tak, aby se spravnym stalo.

Faktory spravného organizac¢niho klimatu dle Mullinse (1999 cit. podle

Kocianové, 2006, s. 121)%:

a)
b)
c)
d)

f)

g)
h)

j)
k)
D

organizacni a personalni cile by spolu mély souviset

demokratickd prace organizace za uéasti svych pracovniki
spravedlivé pfistupovat ke vSem pracovnikiim

organizace by méla pracovat se soucasnymi styly vedeni
a manazerskymi praktikami

organizace by meéla pfijmout psychologickou smlouvu a také znat
potieby svych zaméstnancti

v organizaci by mél byt prostor pro osobni rozvoj

pracovnikim by se mélo diivéfovat a podporovat je

optimalizovana organizaéni struktura

spravedlivé odménovat

vénovat se kvalité pracovniho Zivota a organizovani prace

spoustét pocit dtleZitosti a uzitecnosti prace

transparentni diskuze v konfliktnich situacich

3

Pravdépodobné se jedna o Laurie ]. Mullinse (1999) a knihu Management

and Organisational Behaviour, ale Kocianova (2006) jej ve zdrojich literatury neuvadi.

34



Kvalita organizaéniho klimatu zavisi také na psychologii osobnosti

(Grecmanova, Dopita a kol., 2013b, s. 38).

Dobré organizacni klima se rovnd vysSimu pracovnimu vykonu
(Grecmanovd, Dopita a kol., 2013b, s. 39). A to je mozna jeden z hlavnich

dtvodt, proc je o vyzkum organizacniho klimatu takovy zajem.

Prijemné a podnécujici organiza¢ni klima prevlada napriklad tam, kde
nejsou jednotlivci vystaveni tlaku a dominanci vedeni, ale sami jsou

disciplinovani (LPU, 2011, s. 62).

Vyznamnym prvkem podnécujicim dobré organizacni klima je diivéra
v management, vjeho odborné, socidlni a etické kvality (Kocianova, 2006,

s. 130).

Ve velké mife se na sprdvném organiza¢nim klimatu projevuje dostatecna
a kvalitni informovanost uvnitf organizace. Opak ma za nasledek nejistotu,
nespokojenost a Spatné organizacni klima. Komunikace nema jen formalni
charakter prosté informovanosti, ale ma vliv i na socidlni vztahy vznikajici
pfi komunikaci (Kocianovd, 2006, s. 131). Nedostate¢nd komunikace vede
casto krozéarovani, spekulacim, nejasnym zpradvam, piipadné Spatném
pochopeni i dobrého zdméru. Myslim si, Ze dobrda komunikace
by v organizaci méla existovat, byt jen zdavodu dobrého pocitu
zaméstnance, ze ma piistup k informacim. Je totiz pravdou, Ze pfi zahlceni
informacemi, nejsou informace vnimany zdaleka stakovou pozornosti,

ba dokonce pfehlizeny.

Casto negativni vliv na organizacni klima maji zmény v organizaci.
Zakladnim pfedpokladem hladkého zavedeni zmén v organizaci je vytvoreni

podminek k jejich zvladnuti (Kocianova, 2006, s. 134).
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Organizacni klima téZ ovliviiuje systém odménovani a moznosti kariérniho
ristu. PfetéZovani pracovnikti nadmérnou praci ovliviiuje klima negativné

(Kocianova, 2006, s. 135-136)*.

Faktorti, jak udélat organizacni klima dobrym je vskutku mnoho. Pokud
chceme znat, jaké organizacni klima zrovna panuje, je tfeba udélat vyzkum

(alesponi tehdy, kdyz to chceme zjistovat kvalitné).

Organizacni klima ma, stejné jako organizacni kultura, své zptsoby

zkoumani.

2.4 Zpusoby zkoumani klimatu

Vnimani organiza¢niho klimatu Ize studovat napfiklad dotazniky

(Simberové, 2007, s. 50).
Priklady zkoumani klimatu (zde skolniho):

a) Metaforicky: organizace jako celek se specifickymi kvalitami

b) Ekonomicky pfistup: organizace jako vyrobni podnik

c) Socidlné-psychologicky pristup: organizace jako socidlni instituce
vyvolavajici socidlné psychologické procesy

d) Pristup z psychologie prace a psychologie organizace: podnik jako
fungujici organizace

e) Pristup dle vyzkumii organizacni efektivity: organizace jako
socializacni instituce produkujici pracovniky urcitych kvalit

f) Socidlné-ekologicky pristup: organizace jako uceleny ekologicky

systém fungujici v urcitém prostiedi

4 Zde asi nemda Kocianova (2006) na mysli jen obycejné piekondni lenosti, ale opravdové
pretizeni mnoZstvim prace, které neni zvladatelné bez ohledu na mnozstvi kompetenci,
jimiz zaméstnanec, nebo oddéleni disponuji.
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(Mares, 2006a cit. podle Grecmanovd, Dopita a kol. 2013a, s. 56).

Jinym pfistupem je tento (Grecmanova, Dopita a kol., 2013a, s. 57):

a)

b)

d)

f)

nestandardizované pozorovani - hodnoceni nezucastnénym
navstévnikem organizace (seznameni s prostfedim, vybavenim,
vyzkumnik pozoruje jedndni zaméstnancti, pracovni postupy atd.)
standardizované pozorovani — pozorovatel je dobfe pfipraven a bude
sledovat pfedem dané aspekty déni v organizaci

zucastnéné pozorovani — zahrnuje dlouhodoby pobyt v organizaci,
vyzkumnik se stane jejim ¢lenem

dotazniky a posuzovaci skdly — pisemnd forma

rozhovory — predevsim u kvalitativnich vyzkum

autoevaluace socidlniho klimatu — ucastnici sami vyzdvihuji silné

a slabé stranky v organizaci

Jednd se v podstaté o vSeobecné zndmé metody v kvantitativnich

a kvalitativnich vyzkumech.

Pfi studiu klimatu se dospélo ke tfem pfistuptim:

a)
b)

<)

Prvni

vnimani jednotlivych ryst, vlastnosti
vnimani organizacnich rysti, vlastnosti
vicendsobné méfeni organizacnich vlastnosti kombinujicich vnimani

a vice objektivni (redlnéjsi) méteni.

je tzv. psychologickym klimatem a dal$i dva body organizaénim.

Hlavni bod, zda je klima sdilenym vnimanim, anebo sdilenou soustavou

podminek, zistal (Denison, 1996, s. 623).
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Kocianova (2006, s. 228) uvadi jako vyhodnéjsi externi pracovniky
pro vyzkum organizacniho klimatu. Zaméstnanci jsou lépe prijimani a maji
spiSe spravny nadhled. Po provedeném prizkumu by mély byt vysledky

konzultovany s managementem organizace.

2.5 Ekologické aspekty organizacniho klimatu: fyzickeé
prostredi

Jak bylo feSeno vyse, pfi studiu organizacniho klimatu je mozné jej rozclenit
na kulturu, socidlni vztahy, persondlni obsazeni a tzv. ekologické aspekty,
coz jsou napt. design budov, jejich vybaveni anebo estetika, tedy fyzické

pracovni prostfedi, jak uvadi napt. Kolar (1968, s. 54).

V této praci se tak chci vénovat otazce, ve které ma vliv na organizacni klima
prostfedi a to konkrétné fyzické. Mozna by Slo fyzické prostfedi zaradit
i do pracovnich podminek organizace tak, jak je uvadi Grecmanova (2008,
s. 19). Vjejim pojeti spadaji pracovni podminky organizace do primarnich
¢initeli organizacniho klimatu, které jsou vnimany lidmi pfimo. Pfedstavuji
si to jako néco, co lze pfimo vidét, citit, prosté vnimat. Neptisobi to nikde
skryté. Sem by fyzické prostfedi jisté spadalo. Nicméné spise budu hovofit

prosté o fyzickém prostiedi, nikoliv o pracovnich podminkach.

Prostfedi ma velky vliv na organizac¢ni klima, vychdzi z néj. Klima je vlastné
odrazem prostfedi, ve kterém zaméstnanci pracuji (Grecmanova, 2008, s. 9).
Prostiedi je tak dulezitou soucasti klimatu organizace, byt ne synonymem.
Prostiedi lze jesté délit na fyzické, socidlni klima, organizacni cinitele, nebo
skupinovou strukturu (Moos, 1979, s. 5). Pro spravné pochopeni klimatu
by se mélo pracovat s prostfedim (Grecmanova, 2008, s. 12). A proc se
vénovat pravé fyzickému prostfedi? Fyzické prostfedi ma vliv na chovani

lidi (Grecmanova, 2008, s. 53). Pracovni a Zivotni prostfedi, jako prvek majici
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vliv na socidlni hodnoty i normy oznacuje i Kolaf (1968, s. 55). Pracovni
prostfedi a Zivotni prostfedi by se dneSnimi slovy v tomto kontextu dalo
oznacit jako fyzické prostfedi a socidlni hodnoty a normy jako néco,

co pusobi na chovani lidi.

Podle Kolafe (1968, s. 62-63) jsou vztahy lidi v organizaci regulovany
urcitymi pravidly. Tato pravidla maji vliv na vznik socidlnich norem, které
ovliviiuji chovani pracovniki. Jednim z typti socidlnich norem jsou pravidla
pracovniho vykonu, nebo dodrZovani urcitych nafizeni. Ty socialni normy,
které pracovnici pfijmou za své, jsou pak dtilezitym cinitelem organizacniho

klimatu.

V souvislosti s touto praci povazuji za socidlni normu i pravidla pro ochranu

osobnich uidajt, ktera tak maji vliv na organizac¢ni klima.

Pfi vyzkumech organizacniho klimatu se snaZime nalézt prvky prostiedi,
které maji vliv na organizac¢ni klima (Holloway, 2012, s. 13). Do prostfedi
spadd mimo jiné ergonomie, architektura a hygiena - osvétleni, vytapéni atd.

(Lasek, 2001, s. 40).

Je ziejmé, Ze kazdd organizace nebude mit zcela totoZné prvky prostfedi,
jako ostatni organizace. To, jak moc se od sebe tyto prvky 1isi, mtze zalezet
na typu organizace, velikosti, geografickém umisténi, ¢lenech organizace
apod. Ja se musim zaméfit na prvky prostfedi, kterymi se vyznacuje mnou
zkoumand organizace, tedy pojistovna. Stejné jako se zmintuje Grecmanova
(2008, s. 51) o velkém mnozstvi faktorti, jez ptisobi na klima organizace a jak
je zuzit, tak i ja se chci vénovat jen nékterym. Vyzkum vSech prvka klimatu
by byl obrovsky a asi i neredlny. K ztZeni ve vyzkumu organizacniho

klimatu se ptiklani i Jezek (2003, s. 24, 29).
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Ja budu fyzické prostfedi uréovat nékolika prvky. Jednd se o vysek
zmnoziny prvkd, které by na klima mohly pusobit, ale vzhledem k jejich
mnozstvi nelze zkoumat vSechny. Prvki{i ptisobicich na organizac¢ni klima je

mnoho.

Jak jiz bylo napsano, tyka se to i fyzického prostedi, kde miZeme sledovat
ergonomii, ale i r@izné prvky restriktivnich opatfeni. Asi nejvétsi vliv
na fyzické prostfedi a tim i klima organizace budou mit zdsady pro

zpracovani osobnich udaji (jedna se o vyzkum v pojistovné).

S ochranou osobnich tidaji se pfimo poji, v posledni dobé hodné sklofiované,

GDPR a jeho aplikace do organizace.

Zakladni seznameni s organizacnim klimatem je za ndmi. Vzhledem
k podobnosti témat nabizim kratké srovnani organizaéniho klimatu
s organizacni kulturou. Tato témata se casto prolinaji a ne vzdy je jasné,

o kterém se zrovna pojednava.

2.6 Organizacni klima vs. organiza¢ni kultura

V roce 1982, kdy doslo k ,boomu” pojmu organizaéni kultura
a na to navazujici tvorby literatury, zacalo dochdzet v nékterych pfipadech
k pfelévani, anebo obtiznému odliSeni od starSich studii a literatury
k organizacnimu klimatu. Nékteré texty byly dokonce natolik podobné,
Ze se tézko odliSovalo co je o kultufe a co o klimatu (Denison, 1996, s. 620).
Studium organizacni kultury dfive vyzadovalo kvalitativni pfistupy
(poznamky, citace, pfibéhy) a porozuméni socidlnim aspektim. U studia
klimatu se naopak vyuzivaly kvantitativni metody (Denison, 1996, s. 621).
Vyzkumnici klimatu bézné vénovali vétsi pozornost vnimani clentt

organizace, viditelnym praktikdm a procestim, které jsou blize povrchu

40



organizacniho zivota (Guion, 1973; James & Jones, 1974 cit. podle Denison,

1996, s. 622).

Organizaéni klima ma mnoho spole¢ného s kulturou (Sigut, 2004 cit. podle
Simberova, 2007, s. 49). Avsak obsahuje velky rozdil. Kultura je vse
v organizaci (strategie, ispéch na trhu, pracovnici, technologie vyroby atd.).
Jsou to také hodnoty, normy a vzorce chovéni, jeZ charakterizuji socidlni

vztahy v organizaci (Marshall, 1994, s. 371).

Klima je prevazné uspokojeni a adaptace k socidlnimu Zivotu v organizaci

(Sigut, 2004 cit. podle Simberova, 2007, s. 49).

Organizacni kultura (Dédina, Cejthamr, 2005 cit. podle éimberové, 2007,
s.50) popisuje vlastnosti organizace, ale klima je to, jak organizaci

charakterizuji zaméstnanci.

Organizacni klima a kultura jsou silnymi nastroji, které maji vyznacny efekt
na moralku, vykonnost a uspokojeni z prace v jakékoliv organizaci. Klima
a kultura zastavaji vyznacnou roli v organizaci, jelikoz jsou vétSinou spjaty
svnimanim, ndpady, hodnotami, ndzory, ale hlavné s chovanim
zaméstnanci organizace. Kultura a klima v organizaci povzbuzuji
zaméstnance ke spolupraci a dosahovani cilt, z ¢ehoZ pak téZi nejen firma,
ale i jeji zaméstnanci (tohoto je mozné dosdhnout samozfejmeé jen pfi spravné

nastavené kulture i klimatu).

Organizacni kultura jsou spolecné nazory, vnimani a chovani, které
zaméstnanci samovolné sdili. Je to vlastné takovy balik napadd, hodnot,
upfednostiiovanych véci, nepsanych pravidel chovani a etiky, které
se projevuji jako charakteristika skupiny lidi. Organizacni kultura je vzor

zdkladnich pfedpokladu, které lidé vnimaji a déale rozvijeji. Pfi vzniku
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organizacni kultury ma nezastupitelnou roli organizaéni klima a jeho vliv

na chovani lidi (Bharthvajan, 2014, s. 8870).

Dle Bowditch a Buono (cit. podle Bharthvajan, 2014, s. 8870) je organizacni
kultura spojena s virou a ocekavanim ohledné organizacniho Zivota, zatimco
klima je ukazatelem, jak jsou vira a ocekavani napliovany. Je to projev
postoji  vici  organizaci. Kultura a klima jsou nezbytnymi
aneodmyslitelnymi poZadavky v kazdé organizaci, ktera se nezabyva

jen svymi cili, ale mysli také na své zaméstnance.

Organizacni klima je priivodnim jevem organizacni kultury (Bharthvajan,

2014, s. 8874).

Kulturu tedy chdpu jako jakousi nadstavbu nad klimatem, SirSi téma. Je
to néco, bez ¢eho by organizac¢ni klima ani nemohlo existovat. Ale na druhou

stranu ma organizacni klima velkou roli pfi vzniku organizac¢ni kultury.

Vyzkumnici organizacniho klimatu se zaméfuji spiSe na praktiky, postupy
a chovani, bud zaméfené na poskytovani dobrého klimatu pro zaméstnance
nebo strategické ¢i procesni klima. Je to skoro vZdy néco, co mtiZeme pfimo
pozorovat ¢i zazit (Askhanasy, Wilderom a Peterson, 2010, s. 41, 42). Zatimco
vyzkumnici organizacni kultury byli vzdy zaméfeni na Sirsi okruh, hodnoty,
v co lidé véti a také myty a pfibehy, kterymi je to vSechno prendseno, zvlasté
skrze socializaci (Louis, 1990; Trice, Beyer, 1993 cit. Podle Askhanasy,
Wilderom a Peterson, 2010, s. 42). Dfive se organiza¢ni kultura zkoumala
spiSe kvalitativné a organiza¢ni klima dotazniky (tedy pfedpokladam
kvantitativné). Dnes uZ se rozdily ponékud stiraji (Askhanasy, Wilderom
a Peterson, 2010, s. 42). Vyzkumy kultury mohou byt kvantitativni a klimatu

kvalitativni a naopak. U obou miuze byt pouzito dotazniki.
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Organizacéni klima a kultura mohou mit velky vliv na chod organizace.

Timto by snad méla byt teoretickd zakladna hotova a lze pfistoupit

k samotnému vyzkumu.
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3 GDPR, vzdélavani a organizacni klima v konkrétni
organizaci

Pfedlozena empiricka kapitola vychdazi z analyzy dokumentti, ktera povede
k vytvofeni vyzkumného nadstroje pro analyzu vzdélavacich potieb
v zavislosti na proméné fyzického prostiedi organizace, které bylo ovlivnéno
v souvislosti se zavedenim GDPR. Cilem prace je vytvofit vyzkumny nastroj,
pro identifikaci vzdélavacich potfeb v pobocce organizace ptisobici v oblasti
pojistovnictvi, v zavislosti na zméné legislativy zasahujici do fyzické
asocialni oblasti organiza¢niho klimatu. Vzdélavaci potfeby podle mne
vznikly v souvislosti se zavedenim GDPR a zménou pracovnich postupti,
které mohou mit vliv i na organizac¢ni klima, zejména fyzické prostredi, které

ovliviiuje i socidlni vztahy.

Vyzkumné otazky zni: ,Existuje souvislost mezi organiza¢nim klimatem
a vzdélavacimi potfebami v souvislosti se zavedenim GDPR?“, ,V jakych
oblastech je tfeba identifikovat vzdélavaci potfeby v konkrétni organizaci
s ohledem na aplikaci nafizeni GDPR vztahujici se k ochrané osobnich
udajiit v organizacich?” a ,Jak identifikovat vzdélavaci potieby

v souvislosti se zavedenim nafizeni GDPR v konkrétni organizaci?”.

Na prvni vyzkumnou otdzku jsem odpovédél teorii. Na druhou otazku
odpovim analyzou dokumentt. Jedna se o interni dokumenty, které vznikly
jako nafizeni pro zaméstnance. Namatkou se jedna o pracovni fad, pravidla
pouzivani informacnich systémti, pravidla pro ochranu osobnich tdaj,
povinnosti zaméstnanc(i apod. Vice specificky dokumenty nemohu popsat

z divodu anonymizace organizace.
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Fyzické prostiedi souvisi s tim, jestli je tam teplo, svétlo, ale také s pravidly,
kterd urcuji pohyb osob a dokument(i v prostfedi. V souvislosti s ochranou
osobnich udajii dle GDPR se oboji zpfistiuje. Obménuje se pohyb osob

a dokumentti. Zaméstnance je nutné vzdélavat na toto téma.

Spravnym postupem je napfed urcit vzdélavaci potiebu a pak teprve
organizovat pripadnou vzdélavaci akci (Prasilova, 2006, s. 32). Musime
tak zjistit co se déje ve skutecnosti a zda existuji néjaké nedostatky ve
znalostech zaméstnancti a v pouzivanych praktikdch. Na to jsem vytvoril
vyzkumny ndstroj, kterym je dotaznik. Dotaznik mutze byt nabidnut
organizaci. V tuto chvili neni schvaleny, musi projit povolenim a ovéfenim
organizace. Ukolem této prace tak neni jej distribuovat, ani zpracovavat
vysledky. Mohu ale navrhnout postup pro zpracovani vysledki, jakysi

metodicky pokyn.

Zkoumani organiza¢niho klimatu mohou provadét rtzné subjekty
a organizace sruznou urovni kompetenci a riznymi metodami. Jak jsme
sijiz fekli v kapitole o organiza¢nim klimatu, pfistupy ke zkoumani jsou

rizné a ruznorodé.

3.1 PribliZeni organizace

Organizace, ve které vyzkum zpracovdvam, podnikd v oblasti financnich
sluzeb a je jednou zvelkych organizaci na ceském pojistném trhu. Ma
zahrani¢niho vlastnika, ale sama ptisobi jen v Cesku. Organizace, nazyvejme
ji klidné pojistovnou, je rozdélena na tizemni celky s centrdlou v Praze. Tyto
uzemni celky pfibliZzné kopiruji jednotlivé kraje. V kazdém z téchto
uzemnich celkil se nachazi fidici bod, moznd by se dalo Fici feditelstvi dané
oblasti. Tato feditelstvi jsou vzdy v jedné budové pro dany kraj a zaroven

v sobé koncentruji mnohem vyssi pocet zaméstnanci na budovu, nez je
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bézné pro obycejnou kanceldf, kterou lze nalézt i v mensich méstech
(ta slouzi vétsinou cisté pro obchodni ucely — navstévy klientt). A prave
jednim z téchto feditelstvi se chci zabyvat a provést vném vyzkum. Je
celkem logicky umisténo vjednom z vétsich mést Ceské republiky. Jedna
se 0 jednu budovu vyhradné obyvanou zaméstnanci pojistovny. Vyjimkou
jsou jen vratni (vZdy jedna osoba na sménu) a adrzbar. Skladba zaméstnancti
je odhadem tvofena zmin. 80% obchodniky a jejich vedoucimi
s asistentkami. Zbytek tvofi tzv. upisovatelé pro externi obchod (v podstaté
také obchodnici, ale délaji smlouvy v kanceldfi a to bud pro externi
spolupracovniky, nebo jiné organizace, podnikatele apod.), dale pak
podpurné profese, jako je pravnik, lokdlni IT oddéleni podpory uZivateld,
likvidace pojistnych udalosti a ekonomické oddéleni, metodickd podpora
prodeje a personalistka. VSechna ostatni oddéleni jsou jiz centralizovana
v jinych méstech, vétSinou v Praze a vliv na chod mensiho feditelstvi maji
ve formé podpory, nafizeni a dalSich cinnosti (pfikladem mtize byt
autoprovoz, oddéleni pojistné matematiky a mzdové oddéleni). Budova
feditelstvi, o které pojedndvam, ma do 100 zaméstnancti. Co se tyce
pojistovny, tak ta nema jen své zaméstnance, ale také obchodniky, ktefi
pracuji vyhradné pro pojistovnu, ale nejsou jejimi zaméstnanci (tzv. na ICO),
nebo spolupracovniky ktefi mohou pojistovat i pro jiné pojisStovny.
Zdtraznuji to proto, Ze mimo zaméstnance, neptisobi trvale Zadny z téchto
spolupracovniki na budové. Ddle upozornuji, Ze asi dva mésice pred
provedenim vyzkumu doSlo korganizacnim zméndm u mensi casti
zaméstnanctli, které mély vliv na jejich styl prace a cast zaméstnancii

se musela pfestéhovat v ramci budovy.
Abych objasnil, v jakém fyzickém prostfedi bude vyzkum probihat, pokusim
se jej nejnutnéjsimi udaji priblizit externimu pozorovateli:
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Budova pojistovny je vicepatrova. V pfizemi jsou prepazkova pracovisté
se zonou pro klienty, oddélenym prostorem pro jedndni a vratnici, ktera
stfezi vstup do garazi, dalSich pater budovy a vytahu. Budova by se tak asi
dala rozdélit na pfizemi s viceméné volnym pohybem osob a na zbytek,
ktery podléha kontrole vstupu. Nejedna se o Zddny rozsdhly komplex staveb,

ale jen jednu budovu.

Organizace, ve které vyzkum provadim, je pojisStovnou. Navic jednou
z vétSich. To znamen4, Ze je teoreticky pod vétsim dohledem kontrolora. Tim
je v CR ptedevsim Cesk4 narodni banka (CNB). Ta dohliZi mimo jiné nad

dodrzovanim zakonu finanénimi institucemi.

Snad bylo zminéno vSe, co mtiZze byt relevantni pro priizkum a vice pfiblizit

organizaci.

Nyni tedy mohu pokrocit k vyzkumu. Budu se snaZit popsat jednotlivé
kroky a proc¢ k nim bylo pfistoupeno. Operacionalizace, je soucasti vyzkumu.
Jedna se o pfevedeni z jazyka teorie do jazyka operaci, kterym muZzeme teorii
najit v praxi (Jandk, 2011, s. 65). Jinymi slovy je to také urceni postupu pri

méfeni daného jevu Jefdbek (1993, s. 28). Jednotlivé kroky tak nasleduj.

3.2 Metoda

Organizacni klima se zkoumd, aby se zjistily urcité charakteristiky
organizacniho Zivota, nebo aby se zjistily postoje a ocekdvani pracovniki.
Nebo vseobecn€, abychom védeéli, co je zaméstnanci vnimano negativné
a co pozitivné. To mtize mit vliv na efektivni fizeni organizace (Kolaf, 1968,
s. 54; Kocianova, 2006, s. 227). Pokud totiz dokdzeme zjistit, co je vnimano
negativné a efektivné pak tyto rusivé prvky odstranit, mtiZze to mit pozitivni

vliv na organizacni klima a tim pfenesené i na pracovni vykon, sniZenou
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fluktuaci zaméstnanct, lepsi chovani ke klientiim, lepsi obraz o organizaci
apod. Staci si predstavit, co vSe miize spokojeny zameéstnanec organizaci
pfinést a co naopak nespokojeny. Mdlo organizaci si dnes mutze dovolit
nechat snadno odejit své zaméstnance a to predevsim ty zaucené. Volnych
pracovnich sil je na trhu madlo a je vSeobecné zndmo, jak mnoho stoji zauceni
nového pracovnika. Snad nebudu daleko o pravdy, kdyZ oznaéim nutnost
dobrého organizacniho klimatu, jakoZto jednoho =z dtlezitych prvka
v organizaci, které zajistuji trvalou udrZzitelnost zaméstnanct (spolu s platem

apod.).

Je pravdépodobné, Ze pojistovna jiz sama velmi dobfe chrani osobni udaje
)

klientd, ale navic jesté musi postupovat v souladu s GDPR.

Vyzkum, ktery budu provadét, je pripadova studie organizace dle Hendla
(2016, s. 104). Data z pfipadové studie mohou podrobnéji rozkryt organizacni
zivot (Zainal, 2007, s. 4). Piipadova studie je velmi casto pouzivanou
metodou v kontextu s organizacnim vyzkumem (Kohlbacher, 2006, s. 5).
Jedna se o deskriptivni pfipadovou studii (Babbie, 2007, s. 89) a (Mares, 2015,
s. 121), zaméfujici se na organizacni klima a soustfedici se na fyzické

prosttedi, které ovliviiuje pracovni vykon po zavedeni GDPR.

Deskriptivni pfipadovou studii si vybirdm také proto, Ze organizace
disponuje pomérné velkym mnozstvim dokumentd v podobé norem,
u kterych je predpoklad, Ze budou obsahovat ve zvySené mife nafizeni
tykajici se ochrany osobnich udaja. JelikoZ se jedna o osobni data klientd,
dotykd se to vSech zaméstnanci (ne jen napfiklad personalistil).
Pravdépodobné vsichni zameéstnanci totiz prichdzeji do styku s osobnimi

daty klientd.
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Pokud chceme urdit vzdélavaci potteby, je tfeba si stanovit urcity standard
(Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 86), ktery musi zaméstnanci splnovat. Vodak
a Kucharc¢ikova jej zminuji jako vykonnostni standard. Ja ale potfebuji
nastavit latku pro znalosti dle dokumentt nafizujicich zaméstnanctim, jak se
maji chovat. Tedy internimi normami na ochranu osobnich tudajt.
Predpoklddam, Ze tato nafizeni ovliviiuji fyzické prostfedi organizace a tim i

klima organizace.

Dokumenty, které studuji, jsou firemnimi dokumenty a spadaji tak
do kategorie ufednich dokumentti dle Hendla (2016, s. 208) a (Jefabka (1993,
s. 81). Jedna se prevazné o interni vyhlasky a normy. Zahrnut je i pracovni
fad. S témito dokumenty by méli byt zaméstnanci sezndmeni a fidit se jimi.
Vsechny dokumenty, které jsem studoval, jsou volné pfistupné pro vSechny
zaméstnance a to jednoduchou a pfehlednou formou v informaénim systému
organizace. Je mozné si je vytisknout a prostudovat v papirové podobé.
Nékteré znich jsou predstavovany pfi ndstupu nového zaméstnance.
Nanové dokumenty je wupozorfiovano emailovou komunikaci spolu
s ostatnimi novinkami v organizaci a to cca jednou aZz dvakrat za 14 dni.
Myslim si, Ze je na né upozornovano dobrym zplisobem, ale i tak
nepredpokladam, ze by si mnoho zaméstnancti nova nafizeni nastudovalo.
Vyjimkou mohou byt vedouci pracovnici, ktefi by méli nova nafizeni
aplikovat na sva oddéleni, pokud se jich tykaji a provadét kontrolu

dodrzovani.

Se znalosti internich norem vsSeobecné to bude pravdépodobné tak,
Ze vétsina zameéstnancti je necetla a zna je jen okrajové. Pokud se zamyslime

nad tim, odkud znalost souc¢asnych norem v organizaci pochdzi, mtize to byt:

a) Prosazovani norem vedoucimi
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b) VSeobecné povédomi o spravném chovani, které je v normdach sice
obsazeno, ale koresponduje zdroven se vSeobecnymi normami
spolecnosti (napf. je vSeobecné zndmo, Ze za unik osobnich udaja
hrozi néjaky postih).

c) DodrZovani norem ostatnimi zaméstnanci (alesponn né&jakym
prikladem by mohli byt ostatni zaméstnanci, ktefi normy dodrzuji).
Idealnim vzorem by mél byt vedouci.

d) Prostudovani norem zaméstnancem

e) Skoleni

f) Aktivni politika organizace, ktera pravidla z normy sama propaguje

Postup operace s dokumenty (zde internimi normami) ma dle Jefabka (1993,

s. 81 cit. podle Disman, 1969, Bailey, 1978) urcita pravidla:
a) Vybrat dokumenty a zajistit si k nim pfistup

VSechny analyzované dokumenty jsou volné pfistupné na intranetu
organizace. Je to z d@ivodu, aby se snimi zaméstnanci mohli kdykoliv
seznamit. Klicova slova pro vybér byla: ,GDPR, osobni udaj, ochrana
osobnich tudajii, pracovni fad”. Neékteré dokumenty odkazuji na jiné,
s pfibuznym tématem. Timto zplisobem se nékteré dokumenty také daly

vyhledat.

b) Zhodnotit kriticky dokumenty, zda jsou vhodné pro odpovédi

na vyzkumné otdzky

Pfi vybéru dokumentti byly vyhledany jen ty, které jakkoliv souvisi
s ochranou osobnich tdajti. Bylo tak u¢inéno vyhledavaci funkci na intranetu
organizace. Tento zptisob nemusi byt presny a teoreticky tak mohlo dojit

k ptehlédnuti nékteré zinternich norem. Ddle bylo vyuzito norem jako
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je pracovni fad a povinnosti zaméstnance, které primarné nejsou zaméreny
na ochranu osobnich udajfi, ale pfesto obsahuji né€ktera nafizeni k tomuto

tématu.
c) Analyza a kddovani pro vyzkum

Analyza dokumenti probéhla jejich béZnym pfectenim. Normy vétsinou
nebyly dlouhé a vSechny jsou psany prehledné. Pocet vyuZitych norem je 16,
pocet nevyuzitych 11. Nevyuzité normy bud neobsahovaly zadna nafizeni
o ochrané osobnich udaji, anebo se tykaly jiné oblasti, nez je fyzické
prostfedi, pripadné se tykaly jinych oddéleni, kterdA na dané pobocce

nepusobi. Proto byly z vyzkumu vyfazeny.

3.3 Pripadova studie

U kvalitativniho vyzkumu mtiZze byt pouzito rtiznych metod sbéru dat,
dle pozadavk(i samotného vyzkumu a vyzkumné otdzky (Mares, 2015, s.

114).

Ochrana osobnich udaja byla v pojistovné ve velmi propracované formé
pravdépodobné jiz pfed existenci GDPR nafizeni. Diivody mohou byt tyto:
velkd organizace se spoustou internich norem, pokyny od zahrani¢niho
vlastnika, zdkon o pojiStovnictvi a samotnd podstata organizace, kdy v jeji
kazdodenni c¢innosti dochdzi ke zpracovani velkého mnozstvi osobnich
udaja klient(i a to i téch velmi soukromych, jako je rodné ¢islo a mnohdy
informace o zdravotnim stavu (napf. u zivotniho pojisténi), nebo o majetku

(pojisténi automobil{i, domdacnosti, firem).

Pred vybérem dokumentt jsem si polozil nékolik otazek, které maji za tikol

zjistit, jak by mohla ochrana osobnich tdaji ovlivnit organiza¢ni klima.
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vyzkumu.

Hlavni otazkou je: ,V jakych oblastech je tfeba identifikovat vzdélavaci
potieby v konkrétni organizaci s ohledem na aplikaci nafizeni GDPR

vztahujici se k ochrané osobnich udaja v organizacich?”

K tomu pfislusi vedlejsi otazky, vZdy doplnéné o seznam dokumentti, které

byly v souvislosti s danou otazkou analyzovany:

a) Projevilo se zavedeni GDPR ve zméndch organizac¢niho fadu, popist

prace?

K odpovédi na otdzku je pouZita analyza nésledujicich dokumentii: (CAP,
2016), Organizace XY (2017, 2018a, 2019a), Nadfizeny organ organizace XY
(2019), Organizace XY (2014, 2018b, 2018¢, 2018d, 2018e, 2018g, 2018h).

b) Je ochrana osobnich udaji vsouladu s GDPR obsahem planu

vzdélavani za rok 2018?

K odpovédi na otazku je vyuzita analyza nabidky vzdélavani za rok 2018,
jak uvadéji interni dokumenty Organizace XY (2018a, 2018h) a rozhovor

s personalistou.

c) Byla problematika ochrany osobnich udaji v souladu s GDPR

zahrnuta do adaptacniho procesu novych zaméstnancti?

Kodpovédi na otazku je pouzita analyza procesu adaptace novych
zaméstnancti zaznamenanych v dokumentech: Organizace XY (2018d, 2018h

2018g) a rozhovorem s novym zaméstnancem.
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d) Doslo v souladu s GDPR ke zméné organizacniho fadu a pracovniho
fadu pobocky pojistovny sohledem na pozadavky ochrany dat

na pracovisti?

K odpovédi na otazku je pouzita analyza organizacniho fadu a pracovniho
fadu pobocky pojistovny, konkrétné se jedna o dokumenty: Organizace XY

(2013a, 2013b, 2016, 2018a, 20184, 2018f, 2018g, 20181, 2019Db).

Tyto otazky snad dokaZou odpovédét na vliv nafizeni na organizacni klima.
Predpokladam, ze kazda zotazek bude obsahovat odpovéd v nékterém
z internich nafizeni a Ze né€kterd nafizeni mohou odpovédét na vice nez

jednu otazku.

Analvza dokumentl k otdzkdm

Projevilo se zavedeni GDPR ve zménach organizacniho fadu, popisi

prace?

Eticky kodex pojistovnictvi (CAP, 2016, s. 1) méa napomoci posilovani dtvéry
klientt k pojistovnam a dobrého jména pojistovnictvi jako celku. Myslim si,
Ze uz timto je nepfimo feceno, Ze musi byt dobfe chranény osobni tdaje
klient(i. Dale kodex fika pojistovnam, aby dbaly na pravo klienta na ochranu
osobnich tudaju. Jejich zaméstnanci zachovavaji mlcenlivost o skutecnostech,
které se v pojistovné dozvédéli, vcetné osobnich udajii klientt. Kodex
teoreticky uvadi i moZnost sankci a je zavazny pro ¢leny CAP. Pokud tedy
dana organizace je ¢lenem CAP, je pro ni taktéZ zavazny. Kodex umoZiiuje
pojistovndm nastavovat pfisné€jsi pravidla, nez on sam uvadi. Je tedy jakymsi

minimem.

Organizace sama komunikuje se svymi zaméstnanci a snazi se jim priblizit
zasady a podminky ochrany osobnich udaji dle GDPR. Pfikladem mohou
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byt tato pravidla zfiremniho dokumentu. Jsou jednoduchou formou

prezentovana jako ,Desatero ochrany osobnich udaji” (Organizace XY,

20184, s. 19):

a)

b)

f)

g)

h)

Zabezpeceni kancelafi. Pfi odchodu z kancelafe musi zaméstnanec
zajistit kancelaf pred neopravnénym vstupem, zamknout.

Nenechavat dokumenty sosobnimi udaji volné u kopirek.
Pfi odchodu z pracovisté ulozit dokumenty na mista pro to urcena.
Pocitace vyuzivat vsouladu sbezpecnostni politikou, nenechavat
je v auté.

Nikomu nikdy nefikat pfistupové tudaje do pocitace nebo
informacniho systému organizace.

Dle chvalenych pravidel pro komunikaci vyuzivat jen zabezpecenych
kanald. Dokumenty s osobnimi tidaji rozhodné neuklddat nikde mimo
organizaci, napf. na verfejna ulozisté.

Klienti mohou do prostorti organizace jen podle schvalenych pravidel,
nikdy je nesmime nechat bez dozoru na dosah dokumentt s osobnimi
udaji.

Osobni tdaje se musi zpracovavat jen po dobu, po kterou je to nutné.
Pak se musi zlikvidovat.

Podle zédkona o pojistovnictvi dodrzovat mlcenlivost. ®

Jestli se ztrati, zni¢i, nebo znehodnoti osobni tidaje, nebo k nim nékdo
neopravnéné pristoupi, je tteba to nahlasit odbortim k tomu uréenym

(IT bezpecnost, DPO apod.)

> Tyka se predevsim zaméstnancli pojistovny, osob ¢innych pro pojistovnu a pojistovacich

zprosttedkovatelti (Cesko, 2015, §127).
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Uvedend metodika zjevné postupuje vsouladu snafizenimi GDPR

a je uzpuisobena na prostredi pojistovny.

Snad by se mohl klast diraz také na zabezpecleni chytrych mobilnich
telefonti, které jsou dnes jiz hojné rozsifené a pouZzivaji se i pro pracovni
ucely. V pfipadé pouziti firemniho emailu na telefonu, je zafizeni
zabezpeceno zdmkem obrazovky. Mélo by se ale dbat na to, aby telefon, nez
se sam zamkne, neztistaval nikde volné. Potencidlné by tak mohlo dojit
k ptistupu k informacim v emailu, kontakttim a teoreticky by se néjaka osoba
mohla vydavat za vlastnika telefonu zavoldnim na néktery kontakt. Jinak
to vypada, Ze seznam pokryva vSechny dtlezité body dle GDPR, které jsou

zaroven v moznostech zaméstnancui.

Dokument se zdkladnimi povinnostmi zaméstnancii obsahuje vétu, ktera
nafizuje dodrZovat povinnosti ochrany osobnich tudajii zaméstnanci
(Organizace XY, 2019a, s. 3). Tyto povinnosti jsou pak stanoveny internimi
predpisy. Zameéstnanec by tedy meél znat obsah internich dokumentti
a dodrzovat nafizeni, kterd zavadéji. Dokument déale mluvi o povinnosti
mlcenlivosti dle pracovniho fadu. Dale jsou zaméstnanci povinni dodrZovat
pravidla na pouZzivani informacnich systémti dle prislusSnych norem.
Zameéstnanci dle tohoto dokumentu musi absolvovat kurz ochrany osobnich

udaju dle GDPR. Tento kurz je elektronicky.

Organizace ma sepsany pracovni fad. Ten nové obsahuje zminku o GDPR
(starsi verze GDPR nemély) a nékolik povinnosti pro zaméstnance -
mléenlivost dle zdkona o pojistovnictvi a GDPR (Organizace XY, 2018a, s. 11)
a pfi ukonceni pracovniho poméru zaméstnance, zniceni evidence, kterou
si vedl o klientech (Organizace XY, 2018a, s. 9). Pracovni fad obsahuje také

eticky kodex zahrani¢niho vlastnika (Organizace XY, 2018a, s. 26), tedy
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nadfazené organizace. Kodex zminuji dale. V oblasti ochrany osobnich udaji
je zhruba prekladem originalu. Uz starsi verze pracovniho fadu (Organizace
XY, 2017, s. 26) oznacovala, dle etického kodexu, informace ziskané
o klientech jako dtvérné a takto se k nim muselo pfistupovat. Pojistovna ma
dle pracovniho fadu povinnost se fidit nafizenimi, ustanovenimi ¢i pravnimi

regulacemi statu, ve kterém podnika (Organizace XY, 2018a, s. 27).

Zahraniéni vlastnik organizace totiz sdm o sobé publikuje eticky kodex,
ve kterém upozornuje, Ze data ziskana béhem obchodnich ¢innosti jsou pod
ochranou organizace dle platnych pravnich predpisti a jsou sbirdna jen nutna
data (Nadfizeny organ organizace XY, 2019). Jedna se tedy o vSeobecné
ujisténi, aplikovatelné nejenom na oblast pojiStovnictvi, ale zaroven se fidici
zdkony dané zemé. Pfedpokldddm, Ze je zavazny pro vSechny podiizené
organizace a z formulace to podle mne i vyplyva (zahrani¢ni vlastnik mtize

mit aktivity v riiznych zemich, anebo také jen v Ceské Republice).

Dal$im dokumentem, je interni dokument, ktery se vénuje praviim subjektu
udaju, tedy klient(i. Organizace ma vlastni oddéleni, jehoz naplni je ¢innost
spojend s ochranou osobnich udaji. Klient ma pravo, dle GDPR mimo jiné
na vymaz osobnich tdaji, pokud uz neexistuje ucel, pro ktery byla data
zpracovavana (Organizace XY, 2018b, s. 5). Pfedpokladam, Ze tak nebude
mozné vymazat napf. vSechna osobni data klienta, pokud ma aktivni
smlouvu. Tyka se i nutnosti drzet tidaje kvtli vykaziim pro financni ufad,
CNB. Dokument dale popisuje prava klienta, jakoZto subjektu tdaji napf.
na prenositelnost a opravu osobnich tidajti a pravdépodobné postupuje zcela
dle pravidel GDPR. Ostatni udaje jsou jiz pro ucel prace nezajimavé,
az na technicky nastroj, ktery musi organizace mit, aby v informacnim

systému nalezla veskery vyskyt osobnich tdaji klienta (Organizace XY,
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2018b, s. 15). Ziejmé se bude jednat o jakysi vyhleddvaé, nebo ukazatel
na vSechny osobni udaje jednoho klienta nebo osoby. Tento nastroj bude
zjevné velice diilezitym pro vymaz veSkerych osobnich tidajii o klientovi.
Jinak by nemohlo dojit k efektivnimu smazani vSech udaji a mohlo by
se nékde néco tzv. ,zapomenout”. A to by nebylo v souladu s nafizenim
GDPR. Pokud je to mozné, tak si alespon castecné muiZeme predstavit,
v kolika rtaznych systémech asi mohou byt tdaje o klientovi. Pak je velmi
dtlezité mit nad nimi kontrolu, nejen pro soulad s GDPR, které vyzaduje
prehlednost. Podle mne to nebude ani zdaleka tak jednoduché, jako tfeba
u praktického lékafe, ktery prosté skartuje slozku s pacientem a ve svém
informacnim systému jej nékolika malo kroky smaze (pravdépodobné bude

pacient uloZen na dvou mistech, kvili zaloze dle GDPR).

Organizace, asi celkem ocekdvatelné vzhledem k predmétu cinnosti,
disponuje dokumentem, ktery pfedepisuje Cisté jen pravidla pro ochranu
osobnich udaji. Dokument popisuje osobni udaj, jako informaci, ktera
by pfimo ¢i nepfimo mohla vést k identifikaci fyzické osoby (Organizace XY,
2014, s. 3), tedy stejnou definici, jakou nabizi GDPR (viz. kapitola o GDPR).
Dokument dale stanovuje tfi povinnosti pro vsSechny zaméstnance

pojistovny. Zaméstnanci museji (Organizace XY, 2014, s. 4):

a) pfizpracovavani osobnich tdaji dodrzovat platné zakony

b) zamezit neoprdvnénému, nebo nahodilému pfistupu k osobnim
udajiim a jejich zniceni, ztraté. Zde se jedna o ochranu fyzického
prostiedi, servert a  pfistupovych prav  (pravdépodobné
do informacnich systém1).

c) zachovavat mlcenlivost o osobnich tudajich a bezpecnostnich

opatfenich pfijatych pojistovnou k jejich k ochrané.
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Zda se, ze tento dokument jiz pokryval nékteré hlavni body pro ochranu
osobnich udaju jiz pfed zavedenim GDPR a tato evropska legislativa jej dale

jen zpfesnila a doplnila.

Organizace si vytvofila dokument, ktery se =zabyva kontrolami
a dodrzovanim ochrany osobnich tdaji (Organizace XY, 2018e, 5.5-6). Spada
sem i kontrola e-learningu ohledné ochrany osobnich tdajii. Personalni
oddeéleni ma na starost kontrolu, zda vSichni zaméstnanci maji kurz splnény.
A naopak Data protection officer kontroluje obsah kurzu. Zda je aktudlni
a smysluplny. Data protection officer ma v organizaci na starosti vice oblasti.

Nékolik z nich se dotyka i fyzického prostfedi prostfednictvim kontrol:

a) jestlije dobfe feSeno ohlasovani poruseni ochrany osobnich udaji
b) zda, jsou aktualni zdznamy o zpracovani
c) procesu, kdy se zajistuji prava pro subjekty

d) internich norem tykajicich se ochrany osobnich tdajt

Body a) a b) s fyzickym prostfedim souviseji jen okrajové. Body c) a d) vsak
jiz nikoliv a mohou mit velky vliv na fyzické prostredi, jeho podobu
a plisobnost na zaméstnance. Proces zajistujici prava pro subjekty chapu jako
oblast, pod kterou je témér vse tykajici se ochrany osobnich udajti. Internimi
normami pak miiZze byt pfimo nafizovdna podoba ochrany osobnich udajt
véetné piijatych opatfeni na fyzickém prostfedi a dalSich oblastech. Z ¢asti
to tak jiz je a snad to ujasnuji ostatni dokumenty, v této praci zminéné.

Podoba ptipadnych budoucich norem je pak oteviena.

V dokumentu by jesté mély byt v ptiloze kontroly, tikoly a opatfeni ochrany

osobnich tidajt. Prilohy vSak chybi.
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V organizaci existuje specidlni norma, zabyvajici se narusenim zabezpeceni
pfi ochrané osobnich udaju (Organizace XY, 2018c, s. 5). Zabyva se vice
oblastmi, ale ¢ast tykajici se tohoto vyzkumu je o zameéstnancich a o tom, jak
maji nahlasovat zjiténé naruSeni bezpecnosti pfi ochrané osobnich tudajt.
Zaméstnanci maji pfimo uvedené zptisoby koho a jak kontaktovat a v jakych
pfipadech. Jeden zkontaktd je odbor, ktery castecné pfijima incidenty

z fyzického prostredi. Spada tam (Organizace XY, 2018, s. 5):

a) Nahlaseni kradeze notebooku

b) NahlaSeni ztraty osobnich tdaji v dokumentech, majicich at uz
papirovou, tak i elektronickou podobu

c) Zcizeni a zneuziti jinych osobnich tdajt, jako jsou emaily a telefonni

kontakty

Norma nezapomind ani na nahlasovani vypadki informac¢niho systému, coz
souvisi s GDPR a pravidly na dostupnost osobnich udajii (byt v GDPR je
za narusenou dostupnost povazovana spiSe ztrata dat). Ostatni ¢asti normy

se jiz netykaji zaméstnancti, ale povinnosti zpracovatele osobnich udajti.

Zaméstnanec nesmi mit data na nezabezpeceném misté, pokud je mimo
organizaci (Organizace XY, 2018g, s. 21). Tyka se to i pfenosnych pocitacd,
které tak nesmi zlistat napf. ani v uzamcéeném auté. Alespon to nepovazuji
za zabezpecdené misto. Mozna kdyby byl notebook ulozeny v zabezpecené

schrance. O podrobnostech se ale norma nezminuje.

Dtivérna data mohou byt posilana pres internet jen v zabezpecené podobé
(Organizace XY, 2018g, s. 21). Za optimalni se povazuje napf. Sifrovani.
Veskera média s daty pak musi byt pfi odchodu zaméstnance bezpecné

uzamcena (Organizace XY, 2018g, s. 38). Jako meédia jsou ve vSeobecné
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znamosti a podle riiznych internetovych slovnikii, povazovany flash disky,

CD a DVD disky, pamétové karty, diskety, USB hard disky a dalsi.

V pfipadé nepfitomnosti uzivatele (Organizace XY, 2018g, s. 35) je tfeba
tyzicky zabezpecit pocitace - pfiméfenou ochranou pied kradezi
a zneuzitim. To mutzZe zajistit bezpecnostni agentura, uzamykatelné Supliky
a skiiné, zamcené mistnosti, alarm. Vycet pravdépodobné neni taxativni, ale

jen ilustrativni.

Na vSech poditacich je napevno nastavena politika zamykéani pocitace
po urcité dobé neaktivity. Aplikace uZivatele taktéZ po néjaké dobé samy
odhlasi, pokud v aplikaci nepracuje (Organizace XY, 2018g, s. 31-32). Hlavni
metodik IT pravidelné upozornuje zaméstnance na jejich povinnosti spojené

s bezpecnosti IT (Organizace XY, 2018g, s. 38).

Dal3im dokumentem o ochrané osobnich tdajt je dokument (Organizace XY,
2018h). Je mnohem nové&jsi verzi predchoziho dokumentu o ochrané
osobnich udajli zroku 2014. Obsahuje mnohem vice udaji a ochrané
v souvislosti s GDPR (Organizace XY, 2018h, s. 3): chranit se musi nejen
osobni udaje klientti, ale také zaméstnancti, uchazeci o zaméstnani apod.
Tento dokument jasné zminuje i dalsi osoby, jejichz data je potfeba chranit
ana které jsem v zacatcich nepomyslel. Sice osobnich tdajii klientti bude
asi nejvice, ale je potfeba kvalitné ochranit osobni tidaje vSech. Za osobni
udaj se nepovazuje pouze informace vedouci k identifikaci konkrétni osoby,
ale také adresa, e-mail, nebo telefon (Organizace XY, 2018h, s. 3). Tohle neni
podle mé v nafizeni GDPR presné specifikovdno a jedna se o ochranu navic,
pridanou pojistovnou. GDPR totiZ zminuje predevsim udaje vedouci

k identifikaci osoby. Bylo by mozZzné namitnout, Ze kombinace vSech téchto tfi
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udaju (adresa, e-mail a telefon) by asi mohla vést k identifikaci konkrétni

osoby.

Je zakazano ponechdvat sluzebni zafizeni a dokumenty s osobnimi tdaji

mimo dohled, pokud nejsou dobfe uzamdceny a chranény (Organizace XY,

2018Hh, s. 9).

Je ochrana osobnich tdajt v souladu s GDPR obsahem planu vzdélavani

za rok 2018?

Zameéstnanci byli v roce 2018 seznamovani s novym nafizenim na ochranu

osobnich udajii (GDPR) formou Skoleni s prezentacemi, ve kterych byly

vvvvv

Pro vSechny zaméstnance bez rozdilu je povinné e-learningové Skoleni
v oblasti ochrany osobnich tidajti. Skoleni je nutné projit jedenkrat za t¥i roky
a obsahuje zavérecny test (Organizace XY, 2018h, s. 10). Splnéni testti

zaméstnanci kontroluje personalni tsek.

Zaméstnanci jsou povinni zvySovat si kvalifikaci k vykonu prace
dle pracovni smlouvy (Organizace XY, 2018a, s. 10). To zahrnuje i studium
pravidel pro ochranu osobnich tdajii, pokud snimi zaméstnanec pracuje
dle pracovni smlouvy (mtize se jednat o cinnosti plynouci z povahy jeho

prace).

Byla problematika ochrany osobnich tdaji v souladu s GDPR zahrnuta

do adaptacniho procesu novych zaméstnanct?
Co se skoli pfi pfijeti, s jakymi normami se novi zaméstnanci musi seznamit?

VSichni musi pfi nastupu podepsat Prohlaseni uZzivatele o pouzivani
informacnich systému (Organizace XY, 2018g, s. 21). Toto prohlaseni bude
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jisté odkazovat na platné dokumenty a normy o informacnich systémech.
Po pfijeti musi novi zaméstnanci absolvovat test na ochranu osobnich udajt
a pak kazdé tfi roky znovu (Organizace XY, 2018h, s. 10). Tyto tidaje se mi
zdaly nedostatecné a tak jsem provedl kratky rozhovor sjednim znovych
zaméstnanct, ktery byl pfijat pfed asi tfemi mésici. Organizace nijak
specidlné neseznamuje nové zaméstnance s normami na ochranu osobnich
udaju, spise to vypada, Ze se spoléhd na jejich povinnost seznameni se vSemi
normami. Tedy samostudium. Pfirozené to neni cely adaptacni proces,
je tfeba si uvédomit, Ze novy zaméstnanec bude zaclenén do jiz fungujici
struktury zaméstnanct, ve které by se mél prizplisobit zavedenym

postupiim.

Otdzkou tak je, zda udélat pro nové zaméstnance, feknéme do tfech mésicti
po nastupu né€jaky zdkladni test na ochranu osobnich tidajt a sniZit tak rizika

uniku dat nedbalosti.

Doslo v souladu s GDPR ke zméné organizacniho fadu a pracovniho fadu

pobocky pojistovny s ohledem na pozadavky ochrany dat na pracovisti?

Pracovistém je mysleno fyzické prostfedi. Do fyzického prostfedi miize
spadat budova (i vratni), design kancelafe, hesla do pocitacti a dalsi véci.

Nékteré dokumenty by snad mély tyto oblasti pokryvat a zabyvat se jimi.

Nékdy v dobé pfed zavedenim GDPR zacala organizace na dané pobocce
masivné instalovat zamky na skfiné, Supliky a pfidavné zamky na nékteré
dvefe, tak aby ulozné prostory kapacitné dostacovaly na ukladani

dokumentti s osobnimi tidaji. Upravy probihaly prevazné v kancelatich.

Jako prvni existuje v organizaci dokument (norma) zabyvajici se pouze

odnimatelnymi USB médii, ktery fesi vhodné pouzivani téchto médii
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(Organizace XY, 2013a, s. 4). Podle mne tam spadaji nejcastéji USB flash
disky a mobilni telefony. To jsou nejfrekventovanéji prfipojovana externi
pamétova zafizeni (mohou tam byt ale i dalsi druhy pocitacovych médii, jak
bylo zminovdno vySe). Tato norma prikazuje hldSeni ztraty dat na téchto
médiich a prikazuje, zZe informace tykajici se organizace musi byt vzdy
v zaSifrované podobé, pokud jsou wuloZzeny na USB médiu. Heslo
k zaSifrovanym souborim musi spliovat aktudlni politiku organizace
na slozitost a délku (tfeba 10 znaki minimalni délka hesla). USB médium
nesmi slouzit pro archivaci (zfejmé z diivodu nespolehlivosti). Tato norma
vysla davno pied zavedenim GDPR a pfesto fesi podle mne dilezitou cast
pfi ochrané osobnich tdaji, kterou je potencidlni ztrata dat na USB médiu.
Tato média musi byt standardné po skonceni Zivotnosti nebo predani jinému
zameéstnanci mazana podle urcitych, pfesné vyjmenovanych norem, anebo
fyzicky nicena. Nesmi dojit ani kjejich odeslani na reklamaci, pokud
obsahovala neSifrované tdaje o organizaci nebo osobni udaje apod.

(Organizace XY, 2013a, s. 4-5).

Zaméstnanec se musi seznamovat a dodrzovat interni normy (Organizace
XY, 2018a, s. 10). Na téchto nafizenich se nic nezménilo po zavedeni GDPR,
jsou univerzalni. SpiSe jen byla ke slovnimu spojeni ,ochrana osobnich
udajit” pfidana zkratka GDPR (Organizace XY, s. 11; Organizace XY, 2017,
s. 10).

Nafizeni GDPR davad pravo subjektu na vymaz osobnich udajii, pokud
nejsou nutné na néjaké vyuziti, jak jiz bylo feceno. Touto oblasti (expiraci
osobnich tudaji) se zabyva dokument zoblasti osobnich udajii
v informacnich systémech (Organizace XY, 2018f, s. 5). Obsahuje povinnost

smazani osobnich udajii na Zddost subjektu do 5 dnéi od obdrzeni
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pozadavku povéfenym pracovnikem organizace. Zafizuje osoba odpovédna

za dany informacni systém.

Vseobecnd norma o pfijmu dokumentd do organizace a jejich pohyb
po organizaci (Organizace XY, 2018i, s. 8) nafizuje odpovidajici stavebni
vybaveni a zabezpeceni u ochrany dat. Mistnosti museji byt uzamykatelné
s vyloucenim rizika zivelnych uddlosti. Dokumenty museji byt uloZeny
prehledné. Pokyn je urcen pro velké sklady dokumentti (smluv) v organizaci,
ale doporuceni bude jisté vhodné pro aplikaci i v béZné kancelafi (mimo

nafizeni o ochrané prfed zivly). Smlouvy jsou totiz standardnim

a v organizaci asi nejcastéji se pohybujicim dokumentem.

Zaméstnanci maji vramci bezpecénostni politiky omezeny pristup
do informacnich systémii pojistovny. Kazdy zaméstnanec by mél disponovat
sadou prav do informacnich systémi, kterd mu umoziiuje pfistup jen
do potfebnych mist (Organizace XY, 2016, s. 3) a téZ (Organizace XY, 2018g,
s. 10). Plati nejspiSe to, Ze ¢im jsou tidaje, ke kterym je pfistupovano citlivéjsi,
tim vice pracovnikti schvaluje pfistup, posuzuje, zda je adekvatni a nutny.
Sada opravnéni do informacnich a jinych systémi je béZnou praxi organizaci

s rozsdhlymi informac¢nimi a pocitatovymi systémy.

Zaméstnanci jsou odpovédni za data ve své spravé (Organizace XY, 2013b,
s.5). Tim jsou zamyslena data uloZend na pracovnim pocita¢i zaméstnance
a data na sitovych discich ve spravé zaméstnance (asi nejcastéji tzv. home

adresar).

Dokument o zabezpeceni informacnich systémti (Organizace XY, 2018g, s. 5)
popisuje data jako ta, kterd museji byt spravnd, musi k nim mit pfistup jen
uréené osoby a musi byt dostupnd (napf. funkéni informacni systém).

Nutnost dostupnosti dat téz pokryva GDPR.
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Nenalezl jsem zadnou informaci o tom, zZe by organizace méla v nékterém
z nafizeni uvedenu povinnost kontrol dodrzovani ochrany osobnich udaji
pro vedouci pracovniky. Tato nutnost byla sdélena pouze na poradach
a komunikovand na prislusné vedouci, aby provadéli kontroly svych
podrizenych. Tyto kontroly se skutecné provadély a to ve zvySeném
mnozstvi a necekané. Jednalo se o kontroly fyzického prostfedi od vyssiho
vedeni, pfi kterém byl asi nejvyssi zdjem na spravném stavu kanceldfi
po pracovni dobé. Tedy, nikde nesmély volné leZet dokumenty s osobnimi
udaji, pocitace, které jdou odnést (notebooky), musely byt zamcené
na pfislusnych mistech. Dokumenty s osobnimi tdaji musely byt také
zamcené. Zadny dokument sosobnimi tdaji se nesmél ponechat nejen
na stole, nybrz ani v nezamceném Supliku nebo skfini. Jak a jestli provadéli
kontroly i niZsi vedouci mi neni znamo, ale méli informovat své podrizené
onutnosti zvySené ochrany osobnich udaji po =zavedeni GDPR.
Predpokladam, Ze vSichni zaméstnanci, ktefi nedisponovali uzamykatelnymi
prostorami na papirové dokumenty a notebooky v dostate¢né kapacité, méli
tuto skutecnost nahlésit v terminu. Tedy pfed ucinnosti GDPR. VSeobecné
by se dalo fici, Ze je zvySeny dohled nad dodrZovanim ochrany osobnich
udajt, nez pred zavedenim GDPR a to i presto, Ze jiz uplynul necely rok

od zavedeni tohoto natizeni.

V zabezpeceni informacnich systémii je dana vysoka ochrana osobnich
udajli, kdy napf. obchodnici vidi data a osobni tdaje jen svych klientt
a nikoho jiného. Teoreticky tak neni moZzny ndstup nového zaméstnance,
ktery by hned po nastupu zcizil velké mnoZstvi osobnich udajd, jelikoZz jesté
nebude mit pfistup kjakymkoliv osobnim tdajiim a i po case jen na své
klienty. Toto pravidlo je vSak pro béznou c¢innost obchodnika nepraktické,
jelikoZ nemtiZe dobie nahliZzet na smlouvy jinych klientt, nez svych.
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S fyzickym prostfedim velmi souvisi ,desatero”, uvedené vyse (Organizace
XY, 2018d, s. 19). V podobném duchu jsou zaméstnancim pravidla
z ,desatera” prezentovdna i na budové, na které bude probihat vyzkum.

Jedna se napfiklad o malé , cedulky” vyvéSené na chodbéch.

Organizace na lokalité, kde probiha vyzkum, ma vlastni nafizeni
o stanovenych kontrolach. Tyto kontroly provadi nadfizeni pracovnici
jednou do meésice a cilem je zabezpecit vhodnou ochranu osobnich udajt

(Organizace XY, 2019b, s. 1).

Analyzou vSech dokumentt dotykajicich se ochrany osobnich tdajii bylo
zjiSténo, jak mohou tato nastavend pravidla ovliviiovat fyzické prostredi

a tim i organizaéni klima.

Shrnuti a diskuze k ptipadové studii

Data zjisténa béhem analyzy dokumenti v pfipadové studii ukazuji
na pomérné rozsahlou propracovanost internich norem zabyvajicich
se ochranou osobnich udajt. Pojistovna mnoha opatfeni aplikovala jiz pfed
platnosti nafizeni na ochranu osobnich udaji GDPR. Nelze se divit, Ze jako
instituce pusobici ve finan¢ni oblasti a zpracovavajici veliké mnozstvi

osobnich tdajt, disponuje takovymito nafizenimi.

Interni normy organizace, zabyvajici se ochranou osobnich tdaji, jsou
zavazné pro vSechny zameéstnance, ktefi tak maji metodickou podporu pri
kazdodennich c¢innostech, ve kterych pfichdzeji do styku s osobnimi tidaji.
Organizace se tak snazi pfedchdzet chybam pfi zpracovavani osobnich adaji
svymi zaméstnanci a vyhnout se tak zakonnym postihtim, pfipadné jinym
negativnim dusledkiim. Veskeré normy a nafizeni na ochranu osobnich

udaju, které jsem analyzoval, jsou v souladu s GDPR.
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NejzdkladnéjsSim a nejviditeln€jsSim dokumentem s instrukcemi, jak
ochranovat osobni tdaje pro zameéstnance, je tzv. ,desatero”. Obsahuje

shrnuti nejdulezitéjsich bodti z internich norem.

Fyzickému prostfedi se vénuje mnoho norem. Nékteré cinnosti jsou
pro zameéstnance automatizované, napt. automatické zamykani pocitace pfi
necinnosti, jiné musi zabezpecit sam, napf. nenechdvat neuzamcené
dokumenty s osobnimi tidaji bez dohledu. Zaméstnanci také musi vhodnou
metodou zajistit obsah emailu (Sifrovani), ktery posilajil mimo organizaci,

pokud obsahuje osobni tdaje.

Zajimava je zminka o tom, Ze zaméstnanci museji dodrzovat
pfi zpracovavani osobnich udajua platné zdkony (Organizace XY, 2014, s. 4).
To je jisté logické, nicméné zaméstnanci pak museji znat také aktudlni
zakony. Nabizeji se moZnosti, jak je to mysleno, zda jako omluva pro
organizaci, pokud by doslo k tiniku dat nedbalosti zaméstnance, nebo jako
prosté pfipomenuti, Ze neexistuji jen interni normy, ale také platné zdkony,

kterymi je tfeba se fidit pfi ochrané osobnich udajti.

NejspiSe casto opomijenym tématem jsou rtiznd prenosnd USB média, ktera
se daji snadno ztratit a zaméstnanci maji tendenci pouzivat cokoliv, co jim
doslova prijde pod ruku. Madlokdy potom mysli na zabezpeceni dat
na takovémto médiu, natoz aby samo médium bylo Sifrovatelné. Snad by
mohla v této véci pomoci sama organizace a napiiklad nakoupit vice

schvalenych USB médii se Sifrovaci funkci.

Dalsi nedostatkem se zda byt adaptacni proces v oblasti ochrany osobnich
udaji, vyZadujici splnéni jediného testu a sezndmenti se s internimi normami
na ochranu osobnich tidaji, které se stvrzuje podpisem. V podstaté podobna

situace je ve vzdélavani stavajicich zaméstnanciti. Ti byli navic, oproti
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nastupu novych zameéstnanct, jen sezndmeni formou prezentaci s novymi

narizenimi.

Organizace stanovila povéfence na ochranu osobnich udaji, zkracené DPO
(data protection officer), coz je také jeji zdkonnou povinnosti. Vede si
zdznamy o zpracovani osobnich tudajli a ma propracovanou metodiku
ohlasovani naruSeni bezpecnosti. Organizace se snazi zaméstnancim
umoznit kvalitné ochranovat osobni udaje, které jim byly svéfeny. Otazkou
pak je, jak to vnimaji sami zaméstnanci, jestli jsou podminky dané organizaci

opravdu dostatecné.

DPO by mél vzdélavat pracovniky zpracovavajici osobni tdaje. Osobni tdaje
by dle nafizeni GDPR mély byt ndlezité zabezpeleny a chranény
priméfenymi technickymi a organiza¢nimi opatfenimi proti neopravnénému
zneuziti. Tuto ¢ast se organizace snaZzi splnit pravé internimi normami, které
narizuji zaméstnanciim urcité postupy. DPO by mél ddle zaméstnance
informovat o duleZitych nafizenich na ochranu osobnich udajti, sledovat

jak v praxi probiha ochrana dat a davat rady.

Dotaznik, zjiStujici vzdélavaci potfeby v organizaci, které se tykaji ochrany
osobnich udajt, by tak teoreticky mél iniciovat pravé DPO, anebo by alespori
mél kontrolovat vysledky. Dotaznik tak sméfuji pravé této osobé. Mél by
se stat nastrojem pro zkvalitnéni jeho prace. Ostatné vychdzi nejen z nafizeni
GDPR, ale také z norem, které DPO pravdépodobné spolupomadhal vytvaret
a minimalné by mél aktivné zaméstnance s témito normami seznamovat. Zda
se mi tak vice nez podstatné, aby dotaznik existoval a organizace jej
vyuzivala a v pravidelnych intervalech distribuovala. NiZe nabizim jeho

moznou podobu.
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3.4 Navrh dotazniku

Dotaznik je odpovédi na tfeti vyzkumnou otdzku, ktera zni: ,Jak
identifikovat vzdélavaci potfeby v souvislosti se zavedenim nafizeni

GDPR v konkrétni organizaci?”.

Myslim si, Ze je vhodné se zaméstnancti ptat a zjistit tak pripadné nedostatky
v nékterych oblastech. Ptat se mutZeme ne€kolika zpusoby, ale dotaznik
je nejcastéjSim a patrné nejoptimalnéjSim ndstrojem pro vyzkum
organizaéniho klimatu (Urbanek, Chval, 2015, s. 7). Dotaznik
je nejrozsifenéjSim zpusobem pfi ziskdvani informaci v sociologickém
vyzkumu a hodi se i pro opakovana Setfeni (Schneider, Koudelka, 1993, s.

34).

S dotaznikem se dobfe sbiraji hromadna data, ma skalu pro vhodné

odpovédi a vysledky se daji dobfe statisticky zpracovat.

Kratce ted nastinim, jak by mohl takovy dotaznik vypadat a jak jsem dosel

k jeho tvorbé.

Tvorba dotazniku

Béznou praxi v kvantitativnim vyzkumu je tvorba hypotézy. Hypotéza
je predpoklad, jak socidlni realita funguje ve skutecnosti (Janadk, 2011, s. 39).
V tomto pfipadé ale hypotézu nepouziji, pouze nabizim jeji moznou podobu.
Mohla by znit takto: ,,Ochrana osobnich udajii dle GDPR ma pozitivni vliv

na organizacni klima.”.

Hypotéza je nejcastéji vztahem mezi dvéma proménnymi (Hubik, 2006,

5. 24).
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Klima je zdvisle proménnou. Méni se jinymi nezavisle proménnymi, napf.
prostfedim (Grecmanova, 2008, s. 100). Pokud by bylo vyuZzito hypotézy,
musely by se uvést indikatory, které ukazuji na proménné. V tomto pripadé
by hypotéza byla vystavéna na dohadu. Proto byla na této trovni zvolena

vyzkumna otdzka urcujici konstrukci vyzkumného nastroje.

Indikdtory

o4

Proménné se vétsinou nedaji pfimo odpozorovat a méfi se pomoci

vvvvv

s. 74). Indikator je ukazatel zkoumané reality (problému) (Babbie, 2007, s.
125).

Indikatorem prostfedi mtize byt: forma pfistupu k osobnim tidajiim, prace
s osobnimi udaji ve fyzickeé i elektronické podobé a identifikace vzdélavacich

potieb.

Viizkumnad otazka

Na misto hypotézy budu pracovat s vyzkumnou otazkou: ,Jak identifikovat
vzdélavaci potieby v souvislosti se zavedenim nafizeni GDPR v konkrétni

organizaci?

Populace a vzorek

Populaci je minéna mnozina polozek (nejcastéji zfejmé lidi), ale mohou to byt
i polozky neZivého charakteru. Casto viak neni mozné prozkoumat viechny

polozky dané populace (Jandk, 2011, s. 40).

Dotaznik je primarné uréen pro zaméstnance organizace jen na dané

pobocce. Populaci i vzorkem by tak v tomto pfipadé byli vSichni zaméstnanci
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pobocky. Dotaznik by asi mohl byt po pfezkoumani a pfipadnych tpravach

pouZzit na celou organizaci.
Dotaznik

Dotaznik méfi urcité veliciny. Méfeni musi byt validni, tedy méfit to, co ma.
Méfeni musi za stejnych podminek zméfit to samé. Tedy dosahovat
spolehlivosti (Disman, 1998, s. 62). To znamena, Ze pokud se nic nezménilo,
musi ndm pfi opakovaném meéfeni vyjit stejné vysledky. Na pfikladu této
prace se nesmi zménit prostfedi, zaméstnanci, normy organizac¢ni i zdkonné,
vykondvand prace jako takova atd. Domnivam se, Ze by viceméné muselo

dojit k jakémusi ,,zamrazeni” z obdobi psani této prace.

Pravidla pro tvorbu dotaznikti organiza¢niho klimatu (Furnham, Goodstein,

1997, s. 165):

vvvvvv

klimatu, ale nezdvojovat témata.

b) Musi byt velice spolehlivy, s vysokou vnitfni konzistenci

c) Musi byt validni, tedy opravdu méfit organizacni klima.

d) Dale musi byt snadno pfenositelny i do jiného prosttedi, aby se daly
mezi sebou navzijem porovnat réizné organizace (pravdépodobné
s univerzalnéjsimi otdzkami).

e) A za paté musi obsahovat stupnici diilezitosti, jakou vyroku pfisuzuji
respondenti. V. mém piipadé Likertova Skdla. Zaméstnance to mimo

jiné donuti, vice se zamyslet nad dotaznikem.

Respondenti oznacuji odpovédi v dotazniku dle Likertovy skaly (Olsen a kol.
2015, s. 10). Skalu chci v dotazniku také vyuZit a vynechat pfitom stfedni

hodnotu, tedy mit sudy pocet moznych odpovédi na skdle. Vynechdnim
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stfedni hodnoty se chci vyhnout velkému poctu neutrdlnich odpovédi
a donutit respondenty k zodpovédnéjsimu vyplnéni. Vyjimkou by mohly byt
otazky s odpovédi typu ,Nevim”, kterou se dana otdzka vyfadi ze statistiky
a umozni respondentiim neodpovédét u otazky, o které nic nevi. Pfikladem
muze byt otazka, kterd se ptd, zda nechdvaji zamceny notebook v auté a oni
zadny nemaji (zanedbatelné mnozstvi respondenti ma pevny pocitac). Pak

by byla volba ,Nemam notebook”.

Pfi tvorbé dotazniku se nesmi zapomenout na nic, co danou populaci
charakterizuje a je pro vyzkum dtilezité. Casto se uvadéji demograficka data,
zameéstnani, gender, vék, vzdélani apod., aby se udélal vhodny prafez

(Babbie, 2007, s. 111).

Vzdélavacim cilem, vztaZzenym ke vzdélavani dospélych, budou predevsim
znalosti. Dle Tureckiové (2006, s. 375), jsou potfebné ke kompetentnimu
vykonu profese. Otdzkou pak je, zda se nezamérit také na zménu postojit
zameéstnancli. Sprdvné nastavené postoje totiz mohou zvysit ochotu
zaméstnancti k pfedavani svych zkuSenosti ostatnim (Tureckiova, 2006,
s.380). Tim by teoreticky mohla organizace fidit preddvani zkuSenosti
s ochranou osobnich tdaju dle GDPR a zapojit do Sifeni znalosti samotné

zameéstnance.
Baterie otazek

Jednotlivé baterie otazek se budou tykat nedostatkii zjisténych v pfedchozim

textu a tematicky budou vychdzet z jednotlivych okruhti.

Dotazy na heslo, jeho sloZitost a to, zda je nékomu heslo sdélovano, podle mé
nejsou vhodné. Je pravdépodobné, Ze mensina dotazovanych pfizna

pfipadné zanedbani, ostatni ne.
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Bylo by mozné zeptat se zaméstnanci, jestli maji firemni notebook a pokud
ano (drtiva vétSina md), zda jej nosi mimo organizaci. Pak by byla otazka
napt. ,Nechavate casto notebook zamceny v auté?”. Nechci ale oddélovat
c¢asti dotazniku jen pro nékteré respondenty. Chci, aby odpovidali vSichni na

kazdou otazku.

V dotazniku je nékolik otazek, které se netykaji vzdélavacich potieb,

ale nedostatkti ve fyzickém prostredi.

Uvodni otazky tykajici se véku, délky zaméstnani v organizaci, nejvyssiho
dosaZeného vzdélani a vedouci pozice (ano ¢i ne) maji pomoci rozlisit, zda
nékterd skupina respondentt je lepsi v nékterych otdzkach, ¢i neni.
Pfikladem mtze byt, Ze délka zaméstndni ma pozitivni vliv na znalost norem

na ochranu osobnich udaji.

Ze Ctyt otazek, na které jsem si odpovidal analyzou dokumentti, vzesly ¢tyfi

baterie otazek.

Objevilo se zavedeni GDPR ve zméndch organizacniho #adu a vopisti prdce?

Kdykoliv odchdzim z kancelare a nevidim na dvere, zamknu nebo zabouchnu.

Otazka vychdzi z desatera pro zaméstnance, ptd se na ochranu kanceldre

pred nedovolenym vstupem.
Vzdy jsem u tiskarny, kdyz tisknu. Neodchazim ani p#i velkém poctu tisténych stran.
Opét z desatera, dokumenty nesmi byt ponechdvany u tiskdren.

Pokud komunikuji e-mailem s kymkoliv mimo firmu a posilam pfitom osobni data,

obsah zahesluji.
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Desatero, pro komunikaci 1ze vyuzivat jen zabezpecenych kanalii. Zaroven
obsah jednoho z nafizeni, které prikazuje posilat diivérna data pfes internet
jen v zabezpecené podobé (Ize se dotdzat i na rtiznd nepovolend ulozisté

apod., tohle je ale nejcastéjsi zptisob komunikace).
Ptijde mi, Ze se po chodbdch pohybuje mnoho cizich lidi bez ,,dozoru”.

Z desatera, klienti se nemohou pohybovat mimo schvdlena pravidla

v prostorech organizace.

Desatero ochrany osobnich nidajii mého zaméstnavatele obsahuje pokyny pro ochranu

mobilnich telefonil.

V podstaté test, jak dokonale zameéstnanci znaji desatero, které
je nejviditelnéjsSim nafizenim organizace na ochranu osobnich tdaji. Nic

o ochrané mobilnich telefonti v desateru neni.
Snazim se, aby mé nikdo neslysel, kdyz hovotim o osobnich vidajich klientil.

Mozna to bude trochu navadéjici otdzka, u které se nikdo nepfizna, ale cilem

je zjistit, jak zaméstnanci zamezuji nahodilému pfistupu k osobnim tdajam.

Pokud ztratim data s osobnimi vidaji (nap¥. dokumenty, pocitac, flash disk), nahldsim

to:
Na policii Svému nadiizenému Na prislusny odbor pojistovny Nevim

Opét testova otdzka na znalost nafizeni. Pokud by se provadéla néjaka
statistickd analyza dotazniku, tento typ otdzek by musel byt vyfazen

a hodnocen zvlast.

Kdykoliv odchdzim z kanceldre a nevidim na dvere, zamknu nebo zabouchnu.
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Pokud odejdu z kanceldfe na delsi dobu (obéd apod.), mdam vSechny dokumenty

s osobnimi vidaji uzamcené.

Zamykdm vsechny dokumenty s osobnimi tidaji do sk¥ini a pfihrddek, kdyz odchdzim

na konci pracovni doby domii.

Pokud mdm dokumenty s osobnimi tidaji volné v kanceldti, nepoustim do kancelire

nikoho neopravnéného.

Kdyz vétram, nikdy nenechdvim dokumenty s osobnimi tidaji volné leZet v dosahu

okna.

Kdyz odchdzim od pocitace a nemdm jej pod kontrolou, zamknu pocitac heslem nebo

ho vypnu.

Variace otdzek ptajici se na ochranu dokumentti a sluzebnich zafizeni, ktera
nesmi zlistavat bez dohledu. Pocet otazek by Sel sniZit, ale pak by se zfejmé
nedalo zjistit, jestli dokumenty a sluZebni zafizeni zaméstnanci
nezabezpecuji jen pfi kratkodobém opusténi kancelafe, nebo porad (tfeba

odejdou na obéd a pocitac nechaji, dokud se nezamkne sam).

Je ochrana osobnich iidajii v souladu s GDPR obsahem plinu vzdéldvini

v organizaci?

Pro obéh dokumentil s osobnimi daty existuji ve firmé jasnd pravidla.
Vim, jak mdme chranit osobni tidaje klientii.

Byl(a) jsem proskolen(a) pro ochranu osobnich vidajii klientii dle GDPR.
Mam vsechny informace, které pottebuji k ochrané osobnich iidajui.

Mam mozZnost 1icastnit se vzdeélavacich akci na ochranu osobnich iidajii.

75



Byl(a) jsem dobfe proskolen(a) na ochranu osobnich vidajii dle GDPR.
Uvital(a) bych néjakou vzdélavaci aktivitu ohledné ochrany osobnich vidajii.
Vim, kde se dozvédét informace, jak chrinit osobni data dle GDPR.

Vétsinu informaci nutnych pro ochranu osobnich tidajii jsem si nastudoval(a) sim

(sama).

Ke vzdélavani v organizaci v oblasti ochrany osobnich tudajii je malo
informaci. Hlavné proto, Ze cilené skoro zZadné neprobihd. Povinny e-
learningovy test 1x za 3 roky nelze nazyvat vzdélavanim. Otazky proto
vychdzi spiSe zprezentaci, se kterymi byli zaméstnanci seznamovani

a obecnych dotazti na vzdélavani.

Doslo v souladu s GDPR ke zméné organizacniho #ddu a pracovniho tddu pobocky

pojistovny s ohledem na poZadavky ochrany dat na pracovisti?

Souhlasim s ochranou osobnich tidajii klientii.
Soucasnd ochrana osobnich vidajii klientil ve firmé mé neomezuje v prdci.

Sezndmil(a) jsem se s normami pro ochranu osobnich udajii klientii, které firma

vydala.

Adaptacni proces je zaméreny spiSe jinym smérem, nez je ochrana osobnich
udajii a odkazuje se na povinnost sezndmeni se zaméstnance s pravidly
pro pouzivani informacnich systémt, vSemi ostatnimi normami na ochranu

osobnich tidajt a testem s GDPR. Otdzky jsou tak spise postojové.

Zmeénilo se néco na fyzickém prostiedi?

Miij zaméstnavatel mi pomdha chrdnit osobni data klientii.
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Midm dostatek soukromi pfi rozhovorech, ve kterych jsou zmiriovdny osobni tidaje

(napf. o klientovi).
Chranit osobni tidaje klientii je pro mé snadné.

Otazky jsou zamysleny na fyzické prostfedi, jestli je dostate¢né dobre
pfizpisobeno zameéstnanctim, aby je ochrana osobnich udaji moc
neomezovala v praci. Také je tfeba myslet na to, Ze zaméstnanci jsou
zodpovédni za data ve své spravé. Fyzické prostfedi by jim mélo ochranu

usnadnovat.

Midm od zaméstnavatele dostatecné vybaveni, abych mohl(a) chrdnit dokumenty
s osobnimi udaji, které jsou vytisténé na papire (napt. uzamykatelné skrinky, dvere,

sklady).
V podobném duchu se nese i tato otdzka, nicméné je specifictéjsi.

Po distribuci, sesbirdni dotaznik(i a zaznamendni vysledkd, je mozZzné
nasbirana data interpretovat. Pokud jsou vSechny dotazniky stejné (coz zde
jsou) vysledek kazdého dotazniku lze vyhodnotit podle vzorce, ktery uvadi
V. B. OlSanski (1967, s. 118). Dalsi vzorec, ktery OlSanski (1967, s. 145) uvadi,
je na cely soubor respondentti a zni takto: (odpovéd 1 x intenzita odpovédi 1)
+ (odpoveéd 2 x intenzita odpovédi 2) + .... + (odpovéd n x intenzita odpovedi
n). To vse se vydéli poctem respondentti. Lze pak tfeba sledovat odchylky od
celého souboru na urcitych oddélenich apod. Metod zpracovani vysledkii
dotaznikd je jisté mnoho, ale jiz nejsou cilem této prace. Dotaznikové Setfeni
snad dokdze zkvalitnit organizacni zivot a napomoci vétSimu vzdélani

zaméstnancii organizace.
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Zaveér

V dnesnim svété se museji organizace potykat se zménami, které pfichazeji
rychle a v hojném poctu. To klade na organizace naroky, krom jiného, také
na vzdélavani. Aby =zlistaly organizace konkurenceschopné a dokazaly
dodrzovat nafizeni a zdkony, které jim jsou ddvany za povinnost, museji své
zameéstnance vzdélavat. Je jednoduché vypsat Skoleni, ale uz méné
jednoduché je jej cilené zaméfit na oblast, kterou organizace opravdu
potfebuje. Identifikace vzdélavacich potfeb je tak dulezitou casti

organizacniho Zivota, pokud mé vzdélavani byt efektivni.

Cilem magisterské diplomové prace ,Organizacni klima a vzdélavaci
potfeby v organizaci XY” bylo vytvofit vyzkumny ndstroj, pro identifikaci
vzdélavacich potfeb v pobocce organizace ptlisobici v oblasti pojiStovnictvi,
v zavislosti na zméné legislativy zasahujici do fyzické a socidlni oblasti

organizacniho klimatu.

Prvni vyzkumna otdzka znéla ,Existuje souvislost mezi organizacnim

klimatem a vzdélavacimi potfebami v souvislosti se zavedenim GDPR?”.

K tomu, abych mohl na tuto otdzku odpovédét, bylo potfeba teoreticky
ukotvit pojmy organizace, GDPR, jakoZto evropského nafizeni na ochranu
osobnich tdaji, vzdélavani v organizaci, fyzické prostiedi, které je jednim
z Ciniteld organizaéniho klimatu a organizac¢ni klima. Prace zaroven vztahuje
organizacni klima k organizaéni kultufe, jelikoz se jedna o pribuzné

koncepty.

Na druhou vyzkumnou otazku: ,V jakych oblastech je tfeba identifikovat
vzdélavaci potteby v konkrétni organizaci s ohledem na aplikaci nafizeni

GDPR vztahujici se k ochrané osobnich udaji v organizacich?” jsem

78



odpovédél priblizenim organizace, ve které probihal vyzkum, provedeni
analyzy internich dokumentti a norem, doplnénych o rozhovory, tykajicich
se ochrany osobnich tdaji. Byly vybrany dokumenty, které obsahovaly
zminku o ochrané osobnich tidajii, osobnim tidaji, GDPR, nebo pracovnim

radu.

Analyza dokumentt a rozhovory odhalila nedostatky v adaptaci novych
zaméstnancli a v planu vzdélavani stavajicich zaméstnancti. Ostatni oblasti
se zdaji byt dobfe propracované, ale zalezi na tom, do jaké miry znaji
zaméstnanci normy na ochranu osobnich tdajti, kterymi by se méli fidit.
Proto prace obsahuje také ndvrh dotazniku, ktery je odpovédi na tfeti
vyzkumnou otdzku: ,Jak identifikovat vzdélavaci potfeby v souvislosti

se zavedenim nafizeni GDPR v konkrétni organizaci?”.

Posledni dtlezitou ¢asti tak byl navrh identifikace vzdélavacich potieb
v organizaci formou dotazniku. Dotaznik vychazi z analyzy internich

dokumentti a obsahuje otdzky tykajici se ctyt oblasti:

a) Projevilo se zavedeni GDPR ve zménach organizacniho fadu, popist
prace?
b) Je ochrana osobnich udajii v souladu s GDPR obsahem planu

vzdélavani za rok 2018?

C) Byla problematika ochrany osobnich tdaji v souladu s GDPR

zahrnuta do adaptaéniho procesu novych zaméstnancti?

d) Doslo v souladu s GDPR ke zméné organiza¢niho fadu a pracovniho
fddu pobocky pojisStovny s ohledem na pozadavky ochrany dat

na pracovisti?
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Dotaznik je zavrSen moZnym zptlisobem zpracovani sesbiranych dat.

Cil magisterské diplomové prace tak byl, domnivdm se, splnén. Mohl
by pomoci napf. pro zlepSeni organizaéniho klimatu a vétsi ochrané

organizace pred ztratou osobnich udajt.
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P#iloha Dotaznik
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Dotaznik pro zaméstnance - Vzdélavaci potieby

Milé kolegyné, mili kolegové,

radi bychom vam predlozili dotaznik. Zajimaji nds vase vzdélavaci potieby,

zda vam néco nechybi v oblasti vzdélavani pro vykon vasi prace.

Budeme radi, kdyz jej vyplnite pravdivé. Dotaznik je anonymni, zajimaji nas

jen vase nazory.
Odpovédi vas vSech mohou byt zdrojem pro pripravu vzdélavacich akci.

V dotazniku se setkdme s pojmem osobni tidaj, coz je jakykoliv udaj, ktery by
mohl vést k identifikaci konkrétni osoby. Zkratka GDPR oznacuje nafizeni
Evropské unie, jeZ vstoupilo v platnost v kvétnu 2018 a klade si za cil

ochranu osobnich tidajtt obéanti EU.

Prectéte si prosim pozorné kazdy vyrok a oznacte, do jaké miry snim

souhlasite.
Vyplnéni dotazniku vam zabere do 10 minut.
Dékujeme za vas cas a ochotu

Vase Organizace XY
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Statistické udaje
Délka zaméstnani ve firmé:

e do1lroku
e 1rokavice
Nejvyssi dosazené vzdélani:

e stfedoskolské s maturitou
e vys$si odborné (DiS.)
e vysoké (Bc.,, Mgr., Ing...)

Vék:
e 18-25
o 26-35
e 36-50

e 50avice
Vedouci pozice:

® ano
L4 ne

a) pristup k osobnim tdajim klientt

Kdykoliv odchdzim zkancelafe a nevidim na dvefe, zamknu nebo

zabouchnu.

Souhlasim SpiSe souhlasim | SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim
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Pokud odejdu zkancelafe na delsi dobu (obéd apod.) mam vsSechny

dokumenty s osobnimi tidaji uzamdcené.

Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

Zamykam vSechny dokumenty s osobnimi tdaji do skfini a prihradek, kdyz

odchdazim na konci pracovni doby dom.

Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

Pokud mam dokumenty s osobnimi tidaji volné v kancelafi, nepoustim do

kancelafe nikoho neopravnéného.

Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

Kdyz vétram, nikdy nenechavam dokumenty s osobnimi udaji volné lezet

v dosahu okna.

Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

Prijde mi, ze se po chodbach pohybuje mnoho cizich lidi bez ,, dozoru”.

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Vim, jak méme chranit osobni tidaje klientt.
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Souhlasim Spise souhlasim | SpiSe nesouhlasim | Nesouhlasim
Souhlasim s ochranou osobnich udaji klientt.
Souhlasim Spise souhlasim | SpiSe nesouhlasim | Nesouhlasim

Soucasna ochrana osobnich tidaji klientti ve firmé mé neomezuje v préci.

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Pro obéh dokumentti s osobnimi daty existuji ve firmé jasna pravidla.

Souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

b) prace s osobnimi udaji klientt ve fyzické i elektronické podobé

Pokud komunikuji e-mailem skymkoliv mimo firmu a posilam pfitom

osobni data, obsah zahesluiji.

Souhlasim

Spise souhlasim

SpisSe nesouhlasim

Nesouhlasim

KdyZz odchdzim od pocitace a nemdm jej pod kontrolou, zamknu pocitac

heslem nebo ho vypnu.

Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim
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Snazim se, aby mé nikdo neslysel, kdyZ hovofim o osobnich tdajich klient.

Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

Pokud ztratim data s osobnimi tdaji (napf. dokumenty, pocita¢, flash disk),

nahlasim to:

Na polici

Svému

nadfizenému

Na pftislusny

odbor pojistovny

Nevim

Desatero ochrany osobnich tidaji mého zaméstnavatele obsahuje pokyny pro

ochranu mobilnich telefont.

Ano

Ne

Nevim

Miij zaméstnavatel mi pomaha chranit osobni data klientti.

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Madm od zaméstnavatele dostatecné vybaveni, abych mohl(a) chranit

dokumenty s osobnimi udaji, které jsou vytisténé na papife (napf.

uzamykatelné sktinky, dvefte, sklady).

Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim
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Mam dostatek soukromi pfi rozhovorech, ve kterych jsou zminovany osobni

udaje (napf. o klientovi).

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Vidy jsem u tiskarny, kdyZz tisknu. Neodchazim ani pfi velkém poctu

tisténych stran.

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

¢) identifikace vzdélavacich potfeb pracovnikii v oblasti ochrany

osobnich udajt dle GDPR

Byl(a) jsem proskolen(a) pro ochranu osobnich tdaji klientti dle GDPR.

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Mam vSechny informace, které potfebuji k ochrané osobnich tudaju.

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Maéam moznost tcastnit se vzdélavacich akci na ochranu osobnich udaj.

Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

Chranit osobni udaje klientt je pro mé snadné.
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Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

Byl(a) jsem dobie proskolen(a) na ochranu osobnich tdaji dle GDPR.

Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

Uvital(a) bych néjakou vzdélavaci aktivitu ohledné ochrany osobnich tdaju.

Souhlasim

Spise souhlasim

SpisSe nesouhlasim

Nesouhlasim

Vim, kde se dozvédét informace, jak chranit osobni data dle GDPR.

Souhlasim

SpiSe souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Vétsinu informaci nutnych pro ochranu osobnich tidajt jsem si nastudoval(a)

sam (sama).

Souhlasim SpiSe souhlasim | SpiSe nesouhlasim | Nesouhlasim
Vim, jak nakladat s osobnimi tidaji, se kterymi pracuji.

Souhlasim Spise souhlasim | SpiSe nesouhlasim | Nesouhlasim

Sezndmil(a) jsem se s normami pro ochranu osobnich udaja klientti, které

firma vydala.
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Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim
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