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EDITACNI POZNAMKA

Pro ptepis korejskych termind a nazvl je pouzita ceskd odborna transkripce. U zdrojt
psanych v jiném nez ¢eském nebo korejském jazyce je respektovan plivodni piepis jmen autorti.
Cisla, za nimiz nasleduji ¢asové jednotky a procenta, jsou vyjadiena Cislovkami; v ostatnich

ptipadech jsou rozepsany slovné.



UvVoD

Po korejské valce se Korejska republika (dale: Korea) fadila mezi nejchudsi zemé svéta.
Béhem nékolika desetileti se zatadila mezi ty nejvyspélejsi. Kdyz jsem pii studijnim pobytu
na univerzité¢ Inéchon meéla moznost absolvovat stz v jihokorejské (dale: korejské) firme, ktera
na prvni pohled fungovala odlisn¢ od nasich ¢eskych firem, za¢alo m¢ zajimat, do jaké miry
ovliviluje korejska kultura pracovni prostiedi a nakolik hrdlo v tomto procesu fenoménu
hospodatského ,,zazraku na fece Han* vedle ostatnich faktort roli pravé fizeni firem a jejich

kultura.

V prvni kapitole teoretické casti se budu vénovat vychodiskim, které se podileji
na vytvareni firemni kultury, jako jsou mnohocetné kulturni aspekty a sociopolitické faktory
formujici soucasny ramec pravni upravy pracovnich podminek s vhledem do zasadnich zmén,
kterym pracovni podminky dostaly. Ve druhé kapitole predstavim firemni pozice pro lepsi
ilustraci interni hierarchické struktury, kterd méa vliv na rozhodovaci procesy a styly vedeni
prevladajici v korejskych firmach. Ve treti kapitole se zamétim na rysy korejské pracovni

moralky, pracovni Zivot a korejsky styl fizeni firmy, v€etné fizeni lidskych zdroju.

Cilem prace je analyza dopadi takovych aspektti pracovni kultury firem, jimz se vénuje
teoreticka cast. V dalsi ¢asti prace se tedy budu vénovat analyze dopadi kulturnich aspekti
ovliviiujich pracovni prostiedi a kulturu korejskych firem identifikovanych v teoretické ¢asti,
a to jak pozitivnich, tak negativnich. Tato ¢ast bude zahrnovat zdravotni problémy plynouci
z ptepracovani, pracovni mobilitu a také postaveni zen v korejskych firmach, jelikoz tato
problematika mé podstatny vliv na formovani dynamiky firemniho prostfedi, a to obzvlaste
v soucasné dobg, kdy se Korea potyka se zdvaznymi spolecenskymi problémy, jako je napiiklad

nizka mira porodnosti.



1 VYCHODISKA UTVAREJICi PRACOVNI PROSTREDI

Jako faktory, jez formuji podnikovou a firemni kulturu v Koreji, jsou uvadény tradice
a kulturni hodnoty, aktualni sociopoliticka situace a zptisob vedeni firmy (Cho & Yoon, 2001,

5.71-72).

1. 1 Kulturni vychodiska

1.1.1 Vliv konfucianismu

Pracovni prosttedi je vedle dalSich faktord utvareno kulturnimi vychodisky dané zemé.
V ptipadé Korejské republiky bylo formovano vlivy historicky zakofenéné¢ho konfucianismu,
jez prosakuje do prakticky vsech sfér zivota, predevsim pak mezilidskych vztaha, které tvori
nedilnou soucast poméri na pracovisti. Konfucianismus, jakozto systém etickych hodnot
a principt spolecenského uspotadani, hraje v jihokorejské spole¢nosti podstatnou roli. Socialni
vazby urCuje pét zakladnich hierarchickych vztahli: panovnik-poddany, otec-syn, manzel-
manzelka a star§i bratr-mladsi bratr. Od podfizeného ve firmé je ocekdvana poslusnost
a loajalita vici nadfizenému, jelikoz tento vztah kopiruje vztah panovnik-poddany (Lee, 2012,
s. 184-187). Jedinym rovnocennym vztahem je z pohledu konfucianismu ptatelstvi, tedy blizky

vztah mezi dvéma jedinci stejného véku a postaveni.

Toto schéma vertikalnich vztahd se pfenasi z rodinnych kruhit do téch pracovnich a je
velmi zjevné pti kazdé jednotlivé interakci ze zvolené urovné zdvoftilosti a formalnosti, na néz
je korejsky jazyk znacné rozmanity. UZzivani vhodného stupné zdvofilosti tak mluvcim
pripomind, kdo je vici komu v jaké pozici a jak by tedy mél vici nému své jednani uzpisobit.
To podmiiluje pfirozeny smysl pro autoritu. Power distance, obrazné feceno vzdalenost mezi
¢i odstup mezi lidmi jiného postaveni, je v hierarchické spolecnosti, jako je ta korejska,
prirozené vysoka. Proto mtize byt pro krajné¢ nepatiicné néco namitat, natoz pak oponovat

svému nadiizenému (Habib, 2017, s. 3).

1.1.2 Kolektivisticky zpisob mysleni

Dalsim prvkem charakteristickym pro spole¢ensky rad v Koreji je kolektivismus, v tomto

kontextu tedy kladeni z4jmt skupiny nad individualni zajmy a potieby (Kim, 1995, s. 41).
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Tento zpltisob smysleni mize taktéz byt patrny i z jazykového hlediska, kdy naptiklad slovo
"nase", v korejstin€ "uri", je z pohledu jinych kultur nékdy az nepochopitelné naduzivano, kdyz
je bézné uvadéno ve spojeni s osobami, institucemi nebo nemovitostmi, nalezici mluvéimu
v jednotném Ccisle, jako je naptiklad uri nampjon (nés, tedy mij, manzel) nebo dokonce

v pripad¢ ¢loveka, ktery zije sam, uri ¢ip (nas, tedy miij, domov).

Sounalezitost s urcitou skupinou hraje obrovskou roli pti utvareni mezilidskych vztaht,
jelikoz je k navazani onoho vztahu hledan spole¢ny prvek korelujici s obéma tcastniky, ktery
poté muZe slouzit jako jakysi odrazovy mistek. Casto je potieba nejdiive navazat vztah
na osobni tirovni, od kterého se potom mtiZe piejit k pracovnim zalezitostem (Cche, 2013, s. 35).
Pracovniho ¢i obchodniho vztahu miize byt dosazen v ramci spole¢ného jidla, o cemz bude
pojednano v nasledujicich kapitolach, nebo predstavenim prostfednictvim spole¢ného znamého,

ktery plni roli spolecného prvku, coz plati i na urovni celych firem.

1.1.3 Jongo

Tato potieba vychazi z konceptu jongo, osobnich vazeb pramenicich z ptislusnosti
k urcité skuping, a to bud’ podle pribuzenského vztahu, akademickych vazeb nebo regiondlniho
puvodu (Horak, 2019). Tyto skutecnosti v minulosti do jist¢é miry vedly k preferenénimu
zachazeni pifi procesech vybérového fizeni na firemni pozice. V roce 2023 byl manazer
oddéleni lidskych zdroji konglomeratu LG Electronics shledan vinnym za poruseni zasad
vybérového fizeni v letech 2013 az 2015, kdyz nechal jeho dvéma koly projit dva syny
vykonného feditele navzdory tomu, Ze v nich ani jeden neuspél (Sin, 2024). I piestoZe je
v soucasné dob¢ snaha vliv jongo pfi najiméni zaméstnanct firem eliminovat, jihokorejska
spole¢nost do jisté miry funguje pravé na zakladé téchto konexi (Cche, 2013, s. 36). Jako

priklad mohou poslouzit tzv. ceboly, konglomeraty spravované rodinnymi cleny.

1.1.4 Inhwa a kibun

Dalsim konceptem prostupujicim i do pracovniho zivota je inhwa, neboli harmonie
v mezilidskych vztazich, kterou je nutné za kazdych okolnosti udrzovat, a to ptedevsSim
mezi osobami, které vici sobé zaujimaji nerovné postaveni. Tato harmonie je mezi nimi
nastolena pomoci vérnosti sméfujici vici nadiizené nebo star§i osob€ a starostlivosti

projevované vuci osob¢ podtizené (Lee, 2012, s. 184-185). V piipadném stfetu nazort vyvstane
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snaha se vyhnout konfrontaci i za cenu potlaceni vlastnich pohnutek. Konfliktim s vySe
postavenymi je piedchazeno Casto i za cenu uznani vlastni domnélé chyby, coz se jevi
jednoduse jako lepsi alternativa k vyvinuti odporu, protoze povahové rysy poslusnosti,
skromnosti a pokory jsou cenény podstatn¢ vice nez schopnost vyjadfit své nazory a myslet
sdm za sebe. Jako nejveétsi ponizeni je brano pfijimani kritiky od nadfizeného na vetejnosti,
nebot’ pii tom dochazi ke ztratd tvate. Zadouci je naopak zachovani vlastni tvafe pred svym

okolim (Cche, 2013, s. 40-41).

Také negativni zprava nebo odpoveéd’ by harmonii mohly narusit s takovym sdélenim se
tedy Casto ¢ekd, jak jen nejdéle je to mozné, typicky do konce dne. Timto zplisobem lze co
nejdéle zachovat pozitivni kibun, tedy pocity apotazmo celkovou ndladu ¢i atmosféru.
Pti komunikaci také dochéazi k zamérnému upousténi od explicity. Misto toho jsou preferovany
nepiimé vyrazy a komunikace kontextualni (Cche, 2013, s. 54-56). Upfednostiiovani nepiimé
komunikace miize ovSem zna¢né¢ zpomalovat proces piedavani pokynu a takika znemozinuje
zpétnou vazbu od podfizenych. Dusledky tohoto nastaveni ve firemnim prostfedi budou

rozebrany v kapitole 3.

1.1.5 Nundcchi

Jednim z néstrojli pro nepiimou komunikaci je tzv. nuncchi. Jedna se o schopnost rychle
se zorientovat v pohnutkéch lidi kolem sebe a rozeznat jejich mysSlenkové a emocni rozpolozeni.
Tento smysl pro odhadnuti atmosféry a zhodnoceni situace je zadouci i pii praci ve skupiné

(Cche, 2013, s.146).

1. 2 Sociopolitickd vychodiska formujici soucasny ramec pravni upravy pracovnich

podminek

Pravni uprava pracovnich podminek vychazi z historického kontextu a odrazi také

soucasné sociopolitické poméry a ekonomickou situaci v zemi.

Béhem kolonidlni nadvlady Japonska béhem let 1910 az 1945 nebyl stanoven zadny
zakonny limit pracovni doby, Korejci tak pracovali povétSinou v rozmezi 12 az 13 hodin denné.
Garance dnt odpocinku neexistovala. AZ v roce 1946 byla oficialné ustanovena osmihodinova

pracovni doba, kterd vSak byla bézné poruSovana, a to Casto bez financni kompenzace
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za prescasy. Od priznivéjsich pracovnich podminek bylo ov§em upusténo samotnou korejskou
vladou v ramci snahy o dosazeni svych cilli v procesu industrializace zemé. Po skonceni
korejské valky, vroce 1953, byl zaveden Zakon o pracovnim standardu, ktery vychdzel
z Ustavy, v niz byly obsazeny normy o pracovnich podminkach véetné zakladil systému
minimalni mzdy. Nahrazoval zcela chyb¢jici pracovni pravo a vracel se k osmihodinové
pracovni dobé. Nasledné byla ovSem platnost omezena pouze na firmy s 16 a vice zaméstnanci,
o rok pozd¢ji jiz i na firmy s péti a vice zaméstnanci. Mozna délka prescasti byla sice stanovena
na 12 hodin tydné, ale to se pro dosazeni exportnich cili, jez si vlada stanovila, stale jevilo jako
nedostacujici. V roce 1980 byl tak zdkon opét revidovan a mensi firmy celkovym poctem
zaméstnancll pod 16 nepodléhaly ustanoveni tykajici se pracovni doby. V sektoru sluzeb
a prumyslové vyroby se primérnd doba pohybovala vrozmezi 55 a 59 hodinami tydné

(Lehberger, 1984).

O pouhych sedm let pozd¢ji se konaly v navaznosti na demokratiza¢ni hnuti protesty proti
soucasnym pracovnim podminkam a vznikaly pracovni odbory. Pozadavky pracovniki tak byly
postupn¢ zaclenovany do pravni Upravy. Zékladni pracovni doba byla zkracena na 44 hodin
tydn€ s moznosti prescasti celkem 12 hodin tydné a ptisobnost tohoto zakonu byla také opét
roz§ifena na firmy zaméstnavajici vice nez pét pracovnikd. Skute¢na primérna pracovni doba
se postupné snizovala a v 90. letech u zaméstnancti primyslového a sluzebniho sektoru tyden
dokonce klesla pod primérnych 50 pracovnich hodin tydné. V disledku snah o posileni
konkurenceschopnosti naroda a asijské financni krize v roce 1997, ktera zemi zasahla, byl vSak
v tomto roce udélan pomyslny krok zpét a vydobytky reforem pracovniho prava byly ztraceny.

Préimérna pracovni doba tak opét pomalu vzristala a odbory byly znaéné oslabeny (Ce, 2023).

Teprve v roce 2002 doslo k uzdkonéni pétidenniho ¢tyticetihodinového pracovniho tydne.
Vyklad novely zakona ovsem do pojmu "tyden" nezahrnoval soboty a nedé€le, celkem tedy bylo
mozné odpracovat 56 hodin a k tomu jest¢ navic 12 hodin pfesc¢ast. V Cervenci 2018 byl
nejvyss$i mozny pocet hodin odpracovanych za tyden snizen z dosavadnich 68 na 40, ptipadné
52 vcetn¢ presCasi. Administrativa soucasného prezidenta Jun Sokjola v loniském roce
projevila snahy zavést (véetné prescasit) 69hodinovy pracovni tyden a setkala se s vinou kritiky
jak ze strany odbort, tak icelého naroda. Navrhovala také zavedeni moznosti vyuzivani
prescasovych hodin narazové a odpracované hodiny pocitat nikoli na tydenni, nybrz na mésicni,
ctvrtletni a rocni bazi. D4 se predpokladat, Zze budouci revize zakona timto smérem se jiz o krok

zpét nevydaji, jelikoZ toto sméfovani nema podporu u mladsich generaci (Ce, 2023).
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1.2.1 Soucasna pravni uprava

Soucasna pracovnépravni Uprava jiz chrani zaméstnance vice nez v minulosti a opatieni
pro jejich ochranu byvaji rok od roku rozSifovana. Zakladni podminky jsou definovany
v zékon¢ o pracovnich smlouvach a zdkoné¢ o pracovnich normach. Firmy s deseti a vice
zameéstnancl také museji sepsat pracovni fad a predlozit ho ministerstvu zaméstnanosti a prace.
Ten obsahuje mimo jiné informace o Skoleni zaméstnancii, bezpecnostni opatieni nebo vypocet
mezd a zplsob jejich vyplaceni. Taktéz musi obsahovat dolozku o vyslySeni nadpoloviéni
veétSiny vSech zaméstnancii nebo odbort, jez je zastupuji. V piipade pracovnépravnich sport se
pak mnohdy vychazi piedev§im ze smérnic tohoto vnitiniho pracovniho fadu

(Kojongnodongpu, 2022).

Zakonem garantovany narok na dovolenou ¢ini pouhé dva tydny. Pracovnici s méné
nez jednim rokem pracovni zkusenosti pak maji narok na 15 pracovnich dnti dovolené, pokud
odpracovali alesponl 80 % dni v roce. Po kazdych nasledujicich dvou letech ziskavaji jeden den

dovolené ro¢n€ navic, a to az do maximalnich 25 dnti dovolené za rok (Kojongnodongpu, 2022).

Minimalni délka matefské dovolené je 90 dni. V roce 2024 zacala také novée platit
ustanoveni zvyhodiujici pracovniky cerpajici rodi¢ovskou dovolenou. Systém ,,6+6“ umoziuje
obéma rodi¢im pobirat dosavadni mzdu v plné vysi ipo dobu Sesti mésict, kdy cerpaji

rodi¢ovskou dovolenou, a to do 18 mésicti od narozeni ditéte (Shin & Kim, 2024).

Povinnosti zaméstnavatele je zaméstnanci, ktery pracoval po dobu minimalné jednoho
roku vyplatit 13. mzdu v plné vysi a pti ukonceni pracovniho poméru uhradit tzv. odchodné,

které ¢ini jeden mési¢ni plat za kazdy dosud odpracovany rok (Kim & Chang, 2022).

Hranice odchodu do diichodu je stanovena na 60 let, s vyjimkou vysokoskolskych
vyucujicich, soudcti, knézl, statnich zaméstnancli a Ufednikd, zaméstnancii bezpecnostnich
slozek a nékterych dalSich ptibuznych povolani. Je také moznost odchodu do ptedcasného
diichod, ovSem se snizenou vymérou starobniho dichodu o 5 % za kazdy rok (Kukminjongim,

2014). Dalsi podminkou k dosazeni naroku na narodni penzi'po 65 roce véku, je pfispivani

! pro Korejce narozené po roce 1969
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do narodniho penzijniho fondu po dobu minimaln¢ 10 let pro pobirani minimalni ¢astky,

pro maximalni ¢astku je potieba alesponi 35 let (Shin & Kim, 2024).
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2 HIERARCHICKA ORGANIZACNI STRUKTURA

V pracovnim prostiedi se miizeme setkat se tfemi pojmy oznacujicimi pracovni pozici,
jimiz jsou cikwi, cikcchik a cikkip. Cikwi je pozici ve smyslu hodnosti a mista v ramci
firemniho Zebticku. Nazev cikwi je vétSinou pouzivan i jako titul, ktery pouzivaji pii osloveni
ostatnimi zaméstnanci. ¢ikcchdk je pak pozici jakozto souboru pravomoci a miry odpoveédnosti,
kterd se kni vazou. Cikkipp oznaluje pozici jako platovou t¥idu. Narozdil od cdikcchdk
nevyjadiuje rozsah kompetenci funkce, ale spiSe dosazenou kvalifikaci, iroven obtiznosti prace,
pocet zkuSenosti a sluzebni stafi. Tento termin je srovnatelny s cikwi, ale je pouzivan zejména
ve statni spravé (Senghwalon, 2024). Déle se zaméfim na c¢ikwi jako na pticky ve firemnim
usporadani. Ve vSech korejskych firmach se nutné nemuseji objevovat vSechny nize uvedené

pozice.

2.1 Vrcholovy management

Nejvyssi moznou pozici je hodzang, predseda celé spolecnosti. Tato pozice se obvykle
vyskytuje jenom u velkych firem, jez v nékterych ptipadech i sam zalozil. Pfestoze se nepodili
na kazdodennim chodu firmy, mé na ni stale velky vliv. V ¢ebolech, rodinnych konglomeratech,
se také objevuje pozice puhodzang, kterou drzi mistoptedseda, typicky nejstarsi syn hédzanga.
V ostatnich pfipadech to byva dlouholety spolupracovnik hodzanga, kterému véii anebo

pro tuto pozici najaty profesional (Tan, 2008, s. 13-17).

U firem, které nemaji zvlast pozici hédzang, zastava jeji agendu sadzang a stava tak se
nejvyssi pozici. V takovém ptipadé to byva majitel firmy. V nasem prostiedi bychom ho mohli
prirovnat ke generdlnimu fediteli ¢i prezidentovi, ktery Casto plni zaroven i funkci tdipjoisa,
tedy zastupitele firmy navenek, jenz jako jednatel spole¢nosti také nese pravni odpovédnost.
V nékterych ptipadech miiZe tuto pozici zastavat vice osob. Na této urovni je také ¢inéna vétSina
rozhodnuti. Sadzangovi je ptimo podfizen pusadzang, vykonny viceprezident, ktery mize

n¢kdy dokonce fungovat i jako tdipjoisa celé firmy (Tan, 2008, s. 13-17).
Pozici, kterd by v ¢eské firme odpovidala vykonnému tediteli, conmunisa, ktery vytvari

plany a ¢ini rozhodnuti uz pro urcité konkrétni firemni odvétvi. Jeho naméstek, sangmuisa, tato

rozhodnuti implementuje a deleguje do nizsich pozic (Tan, 2008, s. 13-17).
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2.2 Sti‘edni management

Budzang, tedy manazer, piijimé opatieni, kterd povedou ke splnéni vymezeného cile.
Pfimo se mu zodpovidd ndméstek manazera cchdzang, jehoz bychom mohli pfirovnat jako

k ¢eskému hlavnimu vedoucimu (Prentice, 2022, s. 54-58).

Vedouci oddéleni se nazyva kwadzang a vénuje se jak provoznim, tak administraénim
¢innostem. Pod nim pracuyji téri, nejniz§i manazefi sttedniho managementu, ktefi jsou ¢asto také
nejvice vytizeni. V ¢eském prostiedi se pro tuto pozici bézné€ pouzivaji anglické nazvy senior
associate nebo assistent manager a jeji dosazeni trva ¢tyii az osm let v zavislosti na firemni

politice, velikosti formy a dosazeném vzdélani (Prentice, 2022, s. 54-58).

2.3 Liniovy management a fadovi zaméstnanci

Radovy zaméstnanec se oznacuje jako sawon. Zahrnuje i Sinipseng, nové zaméstnance,
kteti jsou viibec nejnize ve firemni hierarchii. Zatimco vysSe postaveni uzivaji ndzvu své pozice

s honorifikac¢ni ptiponou jako titul, sawon uz timto titulem oslovovan neni.

V nékterych firmach se jesté navic mize vyskytovat pozice cuim. Jedna se o pozici nizsi
nez tdri, ovsem reflektujici sluzebni staii a veétSi mnozstvi zkuSenosti, nez méa sawon.
Ve firmach bez cuim jsou fadovi zaméstnanci povySeni rovnou na pozici tdri (Prentice, 2022,

5. 54-58).

Mimo to se ve firmé samoziejmé miizou vyskytovat i pozice stazistd a riznych docasnych

pracovnikd, ktefi ve firemni hierarchii nema stale misto.

2.4 Vertikalni komunikace nap¥ri¢ firemnimi strukturami

Na tomto vymezeni pozic mizeme vidét, ze oproti Ceskym firmam fizeni firmy opira
o stratifikaci a ma o pozndni vice centralizované vedeni. Komunikace v takto vertikalnich
strukturach probiha probihajici shora dolt, téméf pouze minimalné zespoda nahoru.
Podle Ccheho (2014) nejsou konfucianské hodnoty a patriarchalni ziizeni pouze pii¢inou,

ale néco, bez ¢eho by uz ani nemohly byt fizeny a udrzovany, coz plati hlavné u velkych
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spole¢nosti. V minulosti mély korejské firmy zéasadni problém s neschopnosti predavat
pravomoci. K niz§im pracovnikiim proudily pouze konkrétni pokyny v rdmci zadané¢ho tkolu
bez poskytnuti SirSich souvislosti a informaci o tom, jakou roli tento kol hraje v plnéni

firemnich cilu.

V disledku piilisné stratifikace pozic mize dochazet ke komunika¢nimu Sumu. Objevuji
se proto tendence zplostit strukturu a zredukovat pocet pozic pro zefektivnéni predavani pokynti.
Nekteré firmy také pozice doposud existujici pozice slucuji do pozic nazyvanych terminy
obecnéjsiho razu jako napf. Manager &i ,,Pro”, znacici profesionala (Cong, 2024). To plati

hlavné o stfednim managementu.

Ke zvyseni efektivity komunikace shora dolti pomoci eliminace jejich nedostatk je také
nutné vytvareni semiformalnich ptilezitosti, jako jsou firemni vecete hosik, o nichz bude blize
pojednano v kapitole 3.4, k vedeni komunikace horizontalni. Neucasti na Aosiku se jedinec
vystavuje riziku vytazeni z procesu predavani informaci. V ¢ist€¢ formalnim prostiedi se také
zaméstnanci zdrdhaji sdélovat dtlezité informace svym nadfizenym, protoze by tim
,»prekrocili svoji pozici. Nasledky pfilisSného vyhranéni pozice a komunikace proudici vyluéné
smérem shora doli mohou byt nékdy az fatalni. Naptiklad v letecké spolecnosti Korean Air
opakované dochazelo k leteckym havariim zplsobenych nedostatecné efektivni interni
komunikaci mezi piloty rGznych hodnosti kvili neschopnosti dustojnikli a co-piloti sdélit
kapitanovi naléhavost situace navzdory jeji zavaznosti. Zvratit tento trend pomohla
az kompletni restrukturalizace spolecnosti a ptijeti angliCtiny, jejiz gramatika nedava zdaleka
tak velky prostor k projeviim nadiizenosti a podfizenosti mezi komunikatorem a komunikantem

jako korejstina (Gladwell, 2008, s. 177-217).
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3 ZPUSOB RiZENi FIRMY

Vedeni Cerpa svou autoritu ze svého postaveni v ramci hierarchie a predevsim
transformacniho stylu fizeni firmy, i kdyz napliuje i nékteré znaky stylu transakéniho.
Vrcholovy management jde pfi napliovani firemnich cil celé firmé ptikladem a inspiruje ji
projevem své pracovni moralky. Naptiklad Kim U-dzung, zakladatel cebolu Daewoo, byl nejen
mezi svymi zaméstnanci vyhlaSeny svym pracovnim nasazenim. Implementaci firemnich
hodnot do vzdélavani zaméstnancti je také docileno jejich naplnéni diky souladu firemni vize,

vymezené vrcholovym managementem, s pracovnimi postupy (Hemmert, 2019, s. 153-155).

Manazefti se opiraji také o kvalitu svého vzdélani a dosazenych zkusenosti. Jsou schopni
nalezit¢ ohodnotit odvedenou praci svych podfizenych a projevuji také uréitou miru
benevolence, pokud podiizeni potfebuji feSit osobni zalezitosti v pracovni dobé. Nékdy
dokonce sami nabidnou pomoc. Tento smysl pro pospolitost s kolektivem vzeSel z vérnosti viici
vlastni rodiné. I pres zmény prodélané pii hospodaiské krizi v 90. letech povazuje predevsim
cast starSich lidi nalezitost k firmé, ve které pracuji, za velmi dilezitou a citi hrdost, kdyz
setrvaji na stejném pracovnim misté po cely zivot. Dokonce i po ukonéeni pracovniho poméru
n¢ktefi z nich na své pozici setrvavaji dokud se nenajde vhodna nahrada, jez by tuto pozici
zastavala. Casteéné takové podinani mizeme také odiivodnit snahou neporusit infiwa. Paklize
ma navic vedouci zddouci managerské kvality, vnimaji jej podtizeni jako soucést vlastni rodiny
a v nékterych ptipadech spolu s nim dokonce i zméni firmu, pokud se proto rozhodne (Cche,

2013, s. 168-173).

3. 1 Kariérni rust

Kariérni rist v korejské firmé zavisi na sluzebnim staii, spiSe nez na odbornych
schopnostech, coz muze vést k riznym kolizim, naptiklad v situaci, kdy je nadfizeny mladsi
nez jeho podfizeny, ¢i kdy je nadiizeny méné¢ zkuseny nez jeho podiizeny s vysokym sluzebni

vékem.

Moznost profesniho ristu a postupu po firemnim Zebticku smérem nahoru po urcitém
poctu odpracovanych let je tak jednim z dalSich néstrojii motivace zaméstnancti. To je také

diivod pro stratifikaci a rozliSovani velkého mnozstvi pozic, jak bylo zminéno v kapitole 2.
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Pro postup do vyssich manaZzerskych pozic jsou kladeny vysoké naroky na vSeobecny piehled.
Z tohoto ditvodu byval relativné nizky zajem o pfilis Gzké zaméteni, ale v dnesni dob¢ se takové
smysleni dynamickym zptisobem méni a i specialistiim se dostava nalezitého ohodnoceni (Cche,

2013, s. 166-167).

3.1.1 Rotace pracovnich mist

Dtivodem pro vysoky zajem o pracovniky majici rozhled ve vSech moznych oblast, ne
pouze v jednom konkrétnim odvétvi, je skutecnost, ze korejské firmy povétSinou vyuzivaji
systému rotace pracovnich mist. To znamen4, ze zaméstnanci zodpovédni za jednotliva odvétvi
jsou kazdych par let obménovani. Cilem takového systému je zvyseni efektivity na zakladé
ziskani riznorodych zkusSenosti, které bude nasledné¢ mozné vyuzit v dalsi nové pridélené roli,
a stava se tak pro firmu jednim ze zptisobi fizeni kariérniho riistu svym zaméstnanci (Cche,

2013 5. 166-167).

3. 2 Motivace zaméstnancu

Mimo finan¢ni kompenzaci, kterd je samoziejmosti, hraje pro Korejce velkou roli také
nepenézni ohodnoceni. Mezi jeho nastroje patii naptiklad pozitivni ohodnoceni za odvedenou
praci od nadfizeného, slovni uznani, poskytnuti moznosti seberealizace nebo nejrizné;jsi
zaméstnanecké vyhody (Cche, 2013 s. 175-177). Mimo uznéni od kolegii a nadiizenych pouze
na firemni trovni, je pro Korejce samo o sob&é motivaci také zajisténi si prace v takové firme,

ktera se tési celospole¢enskému uznani.

Dalsim z prostiedkli pro motivaci celé skupiny zaméstnancii mize byt odména ve formée
firemniho vecirku Aésik, ktery bude vice popsan v kapitole 3.4. Mnoho mladsich zaméstnanct
uz dnes ovSem dava piednost spiSe riznym moznostem profesniho ristu pokrytym firemnimi
naklady jako zvySovani svoji kvalifikace, kompetenci a rozsifovani vzdélani, naptiklad formou

firemnich kurzd angli¢tiny (Cche, 2013 s. 175-177).

3. 3 Hodnoceni zaméstnancii na zakladé konfucianskych hodnot

Zaméstnanci, kteti svoji praci nebo jinymi zptsoby pfispivaji k celkovému obrazu firmy,

jsou v ramci této organizacni kultury obzvlasté cenéni. Konfucianismus také zdlraznuje
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nezaujatost a Ipéni na hodnotach, které, i pies riizné se ménici okolnosti, zlistdvaji neménné.
Ptes ptisobeni riiznorodych vnéjsich prvka totiz tim, ze neménné hodnoty harmonizuje nebe
azemé stejné¢ jako vahy, nachazeji rovnovazny bod audrzujici tak rovnovahu, normu
posuzovani dobra a zla a normu praxe, kterd neni pevna, ale praktikuje se s ohledem na ¢as
a okolnosti (Geum, 2003). Uplatnovani takového partikularismu se projevuje prave
1 pfi hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance, kdy nehraje roli pouze kvalita jim odvedené
prace a jeho pracovni vykon jako takovy, nybrz také kvalita vztahl s ostatnimi v pracovnim

kolektivu.

Vlivem konfucianismu ma korejskd spole¢nost vyssi hodnotu kolektivnich zajmut
nez individudlnich. Jako pfislusnici vychodni kultury maji Korejci sklony uptfednostiiovat
blaho skupiny nad svym vlastnim. V dasledku tak jednaji zptisobem, ktery je prosp€sny
kolektivu, a omezuji tak sledovani vlastnich z4jma (Hofstede, 2024). Tento smysl pro loajalitu
ke skupiné je v korejské firemni kultute je hluboce zakotenén. Obecné jsou Korejci zndmi svym
silnym tymovym duchem v jakémkoli pracovnim prostfedi. Individualistické chovani je
povazovano za sobecké a nepiijatelné (Sleziak, 2014, s. 28). Ve snaze upiednostnit skupinové
zajmy je tak Casto potlacovana individualni svoboda. V dusledku této skute¢nosti mnoho
Korejcli povazuje za ptijatelné pracovat dlouhé hodiny bez narokovani si jakékoli dalsi
kompenzace. Odchod z prace dfive nez odejde nadfizeny je témét nemyslitelny. Pokud je
diilezité rozdélanou praci v dany den dokoncit, automaticky se od nich o¢ekava pomoc pfi praci
prescas a vétsinou ji také pfijmou, protoze jsou v ramci projevu loajality vii¢i zaméstnavateli
takovou miru sebeobétovani ochotni podstoupit. Pokud jesté zbyva prace kolegovi, tak se také

vétsinou nabidnou s pomoci (Cche, 2014, s. 143).

Podpora kolektivismu byla v korejskych spolecnostech byla po mnoho desetileti také
zakladni strategii fizeni. Jednim z ptikladem je firma Samsung Electronics, kterd v minulosti
spustila kampan nazvanou ,,M1j stroj, moje oblast, moje prace. Smysl této kampané spocival
v podpote tymové spoluprace tim, Ze byly stanovené spolecné cile pro kli¢ové skupiny ve firm¢,
zatimco vymezeni jednotlivych roli a ramcti zodpovédnosti bylo zachovano. Takové opatfeni
vedlo k lepsi spolupraci pti splnéni cilt a také k posileni motivace jednotlivych zaméstnanc.
Vysledkem bylo nejenom zvyseni produktivity, ale také zdokonaleni kvality ve vyrobé béhem
pouhého 1 roku. Diiraz na kolektivni praci se ukazal byt ucinnym prostfedkem ke zlepSeni

efektivity fizeni v korejskych firmach (Tan, 2008, s. 19).
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V dusledku této kolektivistické kultury je v korejskych spolecnostech také kladen diraz
na skupinovou harmonii. Aby se podpofily harmonické vztahy ve skupin€, nadiizeni, podfizeni
a kolegové se Casto schazeji po praci, aby se zbavili napéti nahromadéného béhem pracovniho
dne. Predevsim starSi Korejci ochotné sdileji sviij ¢as a dokonce obétuji osobni ¢as se svymi
rodinami. Budovani citovych vazeb prostfednictvim aktivit, jako je jidlo, piti, zpév a vzajemné
navstévy v domécnostech, je povazovano za soucast prace. Odmitnuti Gcasti na skupinovych
aktivitach je povazovano za nespolupraci a individualismus, coz miize mit negativni dopad
na budoucnost ve firmé. V kolektivistickych spole¢nostech totiz maji mezilidské vztahy casto
vétsi vahu nez dodrzovani pravidel, na rozdil od individualistickych spolecnosti, které maji

tendenci uptednostiiovat dodrzovani pravidel a zdkonti (Tan, 2008, s. 13-15).

3. 4 Hosik

Soucasti vnitini firemni kultury je tzv. hésik neboli firemni vecete, které tvoti nedilnou
soucast pracovniho zivota. Jedna se o posezeni v ramci tymu nebo oddéleni s konzumaci
alkoholu za cilem utuzeni vztahi mezi zaméstnanci. Pivodnim smyslem Adsiku je stmeleni
pracovnikl a zlepSovani vazeb mezi nimi pro usnadnéni nasledné komunikace na pracovisti.
Toto smysleni vychazi z predstavy, ze pravé pti spoleéném jezeni a piti se upeviuji vzajemné
vztahy, coZ vyvolava v ucastnicich vétsi miru pocitu soudruznosti a loajality. Jako ultimalni
smysl Adsiku se proto uvadi naplnéni tendenci budovani vérnosti vici organizaci, pro niz
doty¢ny pracuje. Tyto tendence byvaji nékdy dokonce oznacovany jako mafia culture (Prentice,

2022, s. 139).

Kultura hésik se zacala formovat v dob¢ industrializace a sviij ptivod ma ve vojenstvi.
Ptejima paralelu vztahu podtizeny-nadfizeny z vojenského prostiedi, ve kterém vyse postaveni
prislusnici armady de facto kontrolovali kazdy aspekt zivota fadovych vojakd, jakozto jim

podléhajici skupiny, v¢etné stravovani.

Firmy tak hésik vyuzivaji jako jeden z nastrojii k utuzeni loajality nejen v kolektivu
mezi zaméstnanci, ale pravé také i smérem k vedeni firmy, kterd ziskava do jisté miry kontrolu
inad zbytkem volného ¢asu pracovnikl prodlouZenim jejich pracovnich povinnosti. Ugast
na téchto hosicich je quasi povinnd a nezapojeni se do nich by mohlo vyvolat nejen ztratu tvare

v pracovnim kolektivu, ale také negativni nésledky pii vlastnim vykonu prace. VétSina
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fadovych zaméstnancii v soucasnosti 46sik vnima jako jeden z projevil autoritaiské atmosféry

(Prentice, 2022, s. 162).

Vedle snahy o posileni moralky, soudruznosti a jednoty, vytvati hdsik také prostor probrat
zalezitosti, o kterych se na pracovisti dostate¢né mluvit neda, a nize postavenym zaméstnanciim
dava prilezitost vyjadrit se k praci snadnéji, nez v Cisté formalnim prostiedi, jelikoz konverzace
behem hdsiku byva vice neformalni a osobnéjsi nez na pracovisti. Z tohoto divodu spole¢nost
obvykle hradi ndklady na firemni vecefi. Protoze by nadfizeny v patriarchdlni kultufe mél
poskytovat svym podiizenym nejenom pevné vedeni a vyzadovat disciplinu, ale také byt
benevolentni a vénovat jim otcovskou péci, slouzi pravé hésik jako prostor pro poskytnuti
podpory a utéseni, tedy protikladu k podstatné¢ méné vlidnéjsi zpétné vazbé, jez se jim dostava
v praci. Neucast by proto mohla byt vniména jako nezdjem o takovou podporu. Zaméstnanci se
tak dostavaji pod tlak nejen na pracovisti, kde Celi kritice nadfizeného, ale také pfi popijeni,

kdy musi pokracovat, aby mu nezpusobili zklamani (Cakar & Kim, 2015, s. 300).

Dalsi zaminkou pro potadani hésiku mize byt oslava uspokojivého zakonceni projektu,
na kterém tym pracoval, nebo forma odmény za dobr¢ vysledky a snaha motivovat zaméstnance
k podavani dobrych vysledkti i v budoucnu. Jako hdsik bychom mohli zaradit také
hwanjonghwe, které slouzi jako uvitaci vecirek pii ptilezitosti pfijeti nového ¢lena do kolektivu,

a songnjonhwe, tedy vecirek ke konci roku.

3.4.1 Abstinenéni hnuti

Zatimco jesté pied 15 lety pfevladal mezi zaméstnanci firem vétSinovy nazor, ze hosik je
zkratka zpusob, jakym se daji udrzovat vztahy, a svou pritomnosti mohou ovlivnit svoji kariéru,
v dnesni dobé uz ptevlada spiSe odmitavy pristup. Zaméstnanci shledavaji obtiznym pln¢ se
ptizpusobit nadfizenému, ktery rozhoduje o v§em od vybéru druhu a konzumovaném mnozstvi
alkoholu, pies pocet navstivenych podnikii, po celkovou dobu trvani, nejvic projevovat zajem
o to, co fikd a také vypit kazdy pandk, ktery jim nalije (Cakar & Kim, 2015, s. 296 - 297).
Vznikly proto snahy o zavedeni regulaci firemnich veceti, které by omezovaly jejich rozsah

po vsech strankéch.

Nejspise nejzndméjsim takovym pravidlem je "119". Prvni ¢islice mize oznacovat bud’

pocet podnikti, ve kterych se hosik bude konat, tedy pouze jeden, nebo povinnost vedouciho
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ozndmit zaméstnancim, ktefi se ho budou ucastnit, podrobnosti o datu a mistu konani
minimaln¢ 1 tyden pfedem. Dalsi ¢islice oznacuj omezeni konzumovaného alkoholu na pouze
jeden druh, nejcastéji sodzu, pivo nebo makkoli. Posledni Cislice znac¢i dobu konani hosiku

pouze do deviti hodin vecer (Prentice, 2022, s. 85).

Na toto pravidlo existuji 1 rizné alternace jako "111", kdy 4ésik mize trvat az do deseti

hodin, nebo "118", které naopak ohranicuje dobu konani uz osmou hodinou vecerni.

Vyse zminénd pravidla ovSem brala v uvahu pouze zaméstnance pracujici v klasické
korejské pracovni dobé¢, tedy od deviti hodin dopoledne do Sesti hodin vecer. Zaméstnanci, jimz
pracovni doba koncila diive se tak ocitli v situaci, kdy museli ¢ekat na odchod z kancelare
do restaurace neb baru cekat ¢i se dokonce znovu vracet z domova. U pravidla "112" je
zachovano omezeni na jediny druh alkoholu podavany v jediném baru ¢i restauraci, posledni
¢islovka ovSem znaci trvani hdsiku neptesahujici rozmezi dvou hodin, je tedy nepodstatné,

zda se odehrava pres obéd nebo navecer (I, 2013).

Alternativnim pravidlem je "222", které dodrzuje dvouhodinovy ¢asovy ramec hosiku,
ale kterém se alkohol se naléva pouze do poloviny sklenice a spole¢ny ptipitek se kona pouze

dvakrat (Jun, 2023).

Jesté jinou moznosti je nasledny presun skupiny pracovniki do dalSiho podniku,
nejéastéji kavarny, kde uz se alkohol viibec nekonzumuje. Ugastnici uz si daji pouze jeden $alek

kavy a poté se rozejdou domd.

3.4.2 Hosik jako nastroj stinového Fizeni lidskych zdroji

Jednou z praktik spojenych s hosikem bylo v minulosti provedeni tzv. mise. Po piesunu
do druhého podniku jiz v pozdnich no¢nich hodinach vecirek sice pokrac¢oval, ov§em uz nikoli
na firemni néklady. Pfitomny vedouci, ktery ma na starosti firemni kreditni kartu, se tak v ramci
programu clean card vyvaroval jejimu pouzivani v nechvalné proslulych no¢nich zébavnich
barech. Nasledn¢ vyzval nové nastoupené zaméstnance k pokracovani v zabavé v podobnych
zafizenich na vlastni ndklady a sledoval, zda ho budou nésledovat, nebo zda odmitnou. Jejich
chovani v takové situaci slouzilo jako méfitko loajality a ddvalo nadfizenému pojeti o tom, jak

daleko budou ochotni zajit pii plnéni prace, ktera jim bude zadavana, a také jak se celkovée
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zacleni do skupiny a splynou s ni. Paklize se odmitli zuc€astnit, hrozilo jim ¢asto v budoucnu

Navzdory svému vysokému postaveni tito 1lidé v prvnim kole snédi jen ptl jidla, zaplati
ucet, predaji kartu zaméstnanci bezprostiedné pod nimi a jdou domu a feknou jim, aby vzali
zaméstnance s niz§im postavenim do druhého kola. Nezfidka tak zaméstnanci na nizSich
pozicich, ktefi si nemohou dovolit objevit se v praci pozd¢€ji, vyrazeji po postarani se o $éfa

rovnou do prace (Lowensteinova, 2010).

Korejské spolecnosti maji obvykle firemni vecefe alespont jednou meési¢n€, néktera
odvétvi jako napiiklad G&etnictvi, aZ dvakrat tydng. Cetnost zavisi na vnitini kultufe a také
samoziejm¢ na firemnim rozpoctu. Az do pielomu tisicileti, kdy jest¢ fungoval Sestidenni
pracovni tyden, se vétSinou konaly az v sobotni vecery. S pozvolnou zménou pracovniho
prostiedi se presunuly na vecery patecni a po zavedeni pétidenniho pracovniho tydne se
presunuli na ¢tvrtky vecer. Divodem pro kondni hdsikii ve uz Ctvrteéni vecCery byla také snaha
provétit, jestli se budou novi zaméstnanci schopni dostavit v patek do prace na cas, i prestoze

prijdou ve ¢tvrtek domt pozdéji nez obvykle (I, 2016).

Drtive jsme se dokonce mohli setkat se zafazenim hésiku do procesu vybirani a najimani
pracovnikl, kdy byla pfedpokladana kvalita jejich prace hodnocena na zakladé ptirovnani
ke schopnosti zkonzumovat urcity objem alkoholu. Dnes uz se jedinec zaciné ucastnit hdsiku
zpravidla az po oficidlnim pfijeti do zaméstnani, piesto ale nadale panuje predstava, ze ¢lovek,
ktery 1épe konzumuje alkohol, bude taktéz i Iépe odvadét zadanou praci a celkové ma potencial

odvadét lepsi pracovni vysledky.

3.4.3 Soucasné trendy

V poslednich letech se vSak od ptivodni podoby 4dsiku v mnoha firmach ustupuje, jelikoz
firmy vice zohlediiuji potfeby svych zaméstnancii a celkové nalady v jihokorejské spolecnosti,
na které mél vliv zapadni trend udrzovani tzv. work-life balance, jez se v korejstiné oznacuje
zkratkou vytvorenou z vyslovnosti prvnich slabik jednotlivych slov, tedy worabel. Nazev je
pfevzat z anglictiny, protoze v Koreji a dalSich zemich vychodni kultury takovy koncept
do nedavna prakticky neexistoval. Pro pfislusniky mladsich generaci, kteti jsou zapadnimi

vlivy jiz podstatné ovlivnéni a vyzaduji vétsi miru respektu vlastni individuality ze strany
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vedeni, tak ptredstavuje worabel také vytvoreni jasngj$i hranice mezi osobnim a pracovnim

zivotem, které si zadaji.

Objevily se mnohé alternativy k typickému hosiku, na nichz se nekonzumuje alkohol.
Dnesni zaméstnanci Casto davaji prednost setkani u nejriznéjSich kulturnich akci, Cetby,
filmovych a divadelnich ptedstaveni, koncertii, kreativnich nebo zazitkovych aktivit, masazi
nebo navstévach vyhlasenych restauraci, které si sami mohou predem vybrat. Dalsi aktivitou je
spoleéné sledovani sportovnich zapast, nejéastéji fotbalovych (Co & Kim & Ju, 2019, s. 54-
55). V pripad¢ aktivniho zapojeni se do sportovnich aktivit, jako je naptiklad hrani bowlingu,
byva vyzdvihovan také pfinos moznosti udélat néco pro své fyzické zdravi, coz je dualezité
hlavné u lidi se sedavym zaméstnanim, a zbaveni se stresu z prace. Tymové sporty navic mezi
spolupracovniky rozvijeji tymového ducha a smysl pro spolupraci, takze tymy potom lépe

spolupracuji i na pracovisti.

Dal$im druhem #hésiku je spolecné vykonavani dobrovolnickych praci. Zaméstnanci se
vydavaji do pecovatelskych domu a dalsich socidlnich zatizeni, které¢ sidli v blizkosti firmy,
a pomahaji tam s uklidem nebo varenim; v n¢kterych ptipadech se dokonce zapojuji do oprav
domi ob¢anti v pokrocilém véku, ktefi v nich ziji sami (Co & Kim & Ju, 2019, s. 54-55).
Dobrovolnicka ¢innost vytvaii pocit smysluplnosti, ale neni obohacujici zdaleka jenom
pro pracovniky, podporuje také mistni rozvoj a mize zlepSovat obraz firmy v ocich vefejnosti.
Stale rozsitenéjsi se stavaji i tzv. cchakhan songnjonhwe, tedy dobré nebo laskavé oslavy konce
roku, na kterych se nepopiji, ale projevuje se solidarita potiebnym pravé formou dobrovolnické

éinnosti.

Jako vyhoda zminénych podob %ésiku, jez se 1isi od tradi¢niho pojeti, neni spatfovana
pouze moznost vyhnout se nucené konzumaci alkoholu, ale také moznost zucastnit se
kulturnich akci na firemni néklady a predevsim podileni se na vybéru harmonogramu a mista
konani. V pfipadé gurmanskeé turistiky se navic povétsinou chodi na obéd, ne na vecefi, takze
uz se konzumuji alkoholické napoje, vitana je také alternace tradi¢ni palenky sodzu za vino,
které ma nizsi podil alkoholu. Dalsi diilezitou zménou, kterou se mladsi generace snazi prosadit,

je zredukovani poctu hosikit na maximalné jeden mésicné.
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Postupnou zménu kultury hosik urychlila také pandemie Covid-19, kdy regulace

nedovolovaly shromazd’ovani a popijeni ve stravovacich zafizenich ve vétsim poctu. Nekteré

vvvvvv

do ¢astecné miry udrzely (I, 2022).
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4 ANALYZA DOPADU KULTURNICH ASPEKTU NA KOREJSKE PRACOVNI
PROSTREDI

4.1 DuSevni a fyzické zdravi

Jak vyplyva z ptedchozich kapitol, kulturni aspelty znacné formuji pracovni kulturu
v Koreji. Za Gcelem ziskani dobie placené prace ve velké firm¢, ktera jim poskytne i socialni
benefity, zivotni jistoty a spoleCenské uznani, jsou Korejci od jiz od mladi vystavovani
akademickému stres. Casto kviili vysoké konkurenci mezi uchazeéi o takova pracovni mista
odkladaji ukonceni studia a vstup na trhu prace. Dalsi ¢ast problému nezaméstnanosti ¢asti
mladé generace tkvi v pfevisu nabidky absolventii vysokych Skol s pfili§ jednotvarnymi
znalostmi bez uzsi specializace, jak bylo zminéno v kapitole 2, nad poptavkou po takovych

profilech na trhu prace.

Firmy mezi uchazeci navic hledaji takové budouci zaméstnance, kteti budou spliovat
tzv. culture fit, tedy korespondovat s firemnimi hodnotami i po osobni strance, a navic budou
ochotni potlacit svoji individualitu v zdjmu firmy i obétovat ¢ast svého volného Casu v jeji

prospéch. Napliovani téchto predstav uz se pro dnesni mladsi generace, jejichz postoje formuje

24

Tyto skutecnosti je jednim z faktori pro oznacovani Koreje jako helcoson, slovem
vzniklym spojenim anglického hell, tedy peklo, a Coson, tedy ndzvu monarchie na Korejském
poloostrove, predchiidce dnesnich dvou korejskych statnich zfizeni. Dal§im terminem, ktery
reflektuje frustraci a celkovou nespokojenost korejskych mladsich generaci s mimo jiné tamnim
pracovnim prostfedim, je Npchosedd. Pchosedd znali generaci, kterd se néceho vzdava.
Zapismeno N pak mtizeme dosadit tfi az deset nehmatatelnych artiklii, které ptislusnici této
generace vnimaji jako nedosazitelné z diivodii jako jsou neptiznivé pracovni podminky, vysoké
naroky spolecnosti a dalsi. Nejcastéji se vzdavaji uspokojivého zaméstnani, manzelstvi a déti.
Cin (2015) uvadi, Ze i po ziskani pracovniho mista jsou zaméstnanci vystaveni tlaku prostiedi,
kde je na odchod v uz 6 hodin vecer po odpracovani 8 hodin alespoii jednou v tydnu nahlizeno
jako na nestoudné chovani. Nékteti Korejci tak pfirovnavaji praci ve firmé k novodobé forme

otroctvi.
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Dlouhodoby stres a pocit bezmocnosti dohani nékteré pracovniky ke krajnim feSenim.
Kwon Jong-sok, zakladatel organizace Tovarna na Stésti naSel vychodisko ve ziizeni
veézenskych cel skrze program Nd anui kamok, tedy vézeni uvniti mé, kam se mohou z4jemci
dobrovoln¢ nechal uvéznit, aby mohli odbourat stres, uniknout pracovnimu nasazeni a najit
dusevni klid Uchylovani se k podobnym ulevam pomoci soukromych instituci znaci nedostatek
infrastruktury vetejnych instituci v oblasti psychologického poradenstvi a celkové uzavienosti

korejské spolecnosti v otdzkach mentdlniho zdravi (Renouvel, 2019).

Nejextrémnéjsim koneénym disledkem tak vysoké stresové zatéze je sebevrazda. Jednu
z prvnich pfi¢ek v celosvétovych statistikach poctu smrti touto cestou dlouhodobé obsazuje
pravé Korea. Piestoze v posledni dob¢ korejska vlada vyviji plany na podporu mentalniho
zdravi prostfednictvim poskytovani psychologického poradenstvi a oproti minulosti mizeme
vidét urcité nadznaky se psychickymi problémy vice zabyvat, ziistava otazkou, zda tyto snahy
budou uc¢inné a opravdu v budoucnu snizi miru sebevrazd v zemi, anebo bude k zda k tomu
bude zapotiebi proces hlubsi restrukturalizace stavajicich akademickych a ndborovych systému

a politikou zaméstnanosti.

Vedle sebevrazd je extrémni profesni stres a pracovni vytizeni v Koreji také pti¢inou
kwarosa, smrti z prepracovani. Pfepracovani nastava v disledku inavy nahromadéné priliSnou
praci, jeji vysokou intenzitou, hektickym tempem a spankovou deprivaci. Naslednd smrt
v dusledku prodélani infarktu myokardu, srde¢niho selhdni nebo dalSich poruch obéhového

systému je v Koreji oznacovana jako kwarosa a ro¢n€ na ni zemtou stovky lidi (I, 2023).

Mnoho Korejci také propada alkoholismu. Jakékoli piipadné snahy o omezeni
konzumovaného alkoholu jsou podkopavany ucasti na polopovinnych hosicich, je klasicky
format je pravé na konzumaci alkoholu zalozen. Jedna se sice o dynamicky se ménici oblast
korejské firemni kultury, kdy jsou vecirky zalozené na alkoholu nahrazovany péci o seniory,
potfadanim besed nebo charitativnich bazart a kulturnich akci, pfesto vSak ztistava chorobny
strach z klasickych Adsikit velmi C¢astym jevem vyskytujicim se u firemnich zaméstnanci.
Dtivodem je fakt, Ze mnozstvi konzumovaného alkoholu se tidi se podle kapacity nejvyse
postaveného z ucastnikli a pokud nékomu z podfizenych nabidne pandk alkoholu, dava tim
najevo svou ochotu vést konverzaci, pro podfizeného mize byt tedy velmi obtizné ho odmitnout

(Cakar & Kim, 2015, s. 300).

29



Mnoho korejskych firemnich zaméstnanci se proto uchyluje ke koufeni. Koufeni
vyuzivaji jako protipdl ke konzumaci alkoholu, ktera je do jisté miry kontrolovana nadfizenymi,

a jako predmét kontroly individudlniho chovani (Prentice, 2022, s. 137).

4.2 Mezilidské vztahy na pracovisti

Podle Rjua (2014) se prace ve spolecnosti opird o kulturni aspekty vychazejici
z konfucianismu jako je sebereflexe, spoluprace, soustiedéni na ¢loveéka, umirnénost a moralka.
Tradicné je za ctnost povazovano prispivani vétSimu celku a jeho soucastem, potazmo
spole¢nosti a jeho ¢lentim, nikoli individudlnim ciliim, a to skrze dosaZeni sebereflexe. Kazdy
jedinec, tedy i1 firemni zaméstnanec firmy je vniman jako soucast firmy, pro niZ pracuje.
Zaroven se v ném vytvari hrdost, Ze k této spolecnosti ptislusi. I ptes stoupajici vlivu zapadnich
kultur v poslednich desetiletich pretrvava vétsi mira vlivu konfucianskych hodnot, jez jsou

v korejské spolecnosti zakotfenéné po mnohem delsi dobu.

Nékteré dopady spolecnosti vyznacujici se kolektivismem a nepotismem mohou mit
i pozitivni povahu. Korejci byli od mladi vedeni k oddanosti a tcte vii€i rodi¢tim. Tyto struktury
vztaht si s sebou prenaseji do 1 vSech oblasti pozdéjsiho zivota vcetné toho pracovniho. Hlava
organizace na sebe piebira roli otce, ktery vede podtizené silnou rukou, ov§em vénuje jim také
nalezitou péci. Sluzebné starSi zaméstnanci plni roli starSich bratri. Vici sluzebné mladsim
nebo pracovnikiim na nizSich pozicich by se méli chovat jako k mladSim sourozenciim a starat
se on¢. Tento patriarchdlni model, napodobujici zadkladni rodinné vztahy piredstavené
v predchozi kapitole, sice neposkytuje pracovnikiim na niz§ich pozici mnoho pfilezitosti
pro volnost ¢i kreativitu pii plnéni zadané prace, nevyzaduje po nich vSak také neseni
odpovédnosti individualni rovin€ (Tan, 2008). Pfeneseni struktur rodinnych vztahti ¢asto plati
1 u ucasti na spolecenskych udalosti jako jsou narozeninové oslavy nebo svatby, na néz byvaji
zvani kolegové z firemniho oddéleni ¢i tymu. Takovd dynamika vztahii také zaklad
pro mentorovani (Prentice 2022, s. 152-153). Tato skute¢nost pfedstavuje v organizacni kultute
firmy jeden z kli¢ovych faktori pro jeji uspésnost diky vytvoreni pocitu sounalezitosti a ditvéry
mezi zaméstnanci, na které do jisté miry stoji vykonnost korejskych firem. Zaméstnanci tak
figuruji nikoli jako invidua pracujici sami za sebe, ale spiSe jako clenové jednoho celku,
k némuz citi loajalitu a pro jehoZz prosperitu jsou ochotni tvrdé pracovat. Diky tomuto smyslu

pro spolecenstvi na firemni irovni mize byt zasazeno stanovenych cili.

30



Smysl pro hierarchicky tad ve korejské spole¢nosti mize také byt vyuzit ku prospéchu.
Prentice (2022, s. 22) uvadi, ze n¢ktefi manazefi volbou formalniho nebo neformalniho zpisobu

fe¢i ke svym podfizenym vyuzivaji jako prostiedek k vyhranéni vlastniho fidiciho stylu.

4.3 Pracovni mobilita a ¢asové parametry pracovniho Zivota

Drtive bylo zadouci udrzet si po cely zivot stejné zaméstnani. Naopak na pracovniky ¢asto
ménici praci bylo zameéstnavateli casto pohlizeno jako na nespolehlivé, vrkavé
a na zaméstnaneckou fluktuaci jako na néco negativniho. Pfesto u mladsi generace uz dnes
miize vidét tendence ubirat se jinym smérem (Cche, 2014). To plati predevim v oblasti
informacnich technologii A u dalSich ptibuznych obord, ve kterych se ceni pfedevsim ziskané

certifikaty a co nejriznorod¢€jsi nabyté zkuSenosti.

Dalsim divodem pro ptfedCasny odchod z pracovniho mista mize byt zvyseny tlak
na odchod do starobniho diichodu, ktery se za¢ina objevovat u zaméstnanct lehce pies padesat
let, prostiednictvim mjongjetodzikce. Jedna se o systém cestného odchodu do penze, coz mize
byt v nékterych pripadech pouze eufemisticky vyraz pro dosazeni nové prichoziho pracovnika
na s niz§im nastupnim platem na danou pozici jako opatieni pro snizovani fixnich néklada

(Prentice, 2022, s. 86).

V obdobi hospodatského rozmachu 70. a 80. let v Koreji nebylo socialni péce zdaleka
vibec mezi vladnimi prioritami. Vlada se jednoduse spoléhala na dodrzovani konfucianskych
norem a postarani se o starsi, ktefi jiz nejsou schopni pracovat, jejich rodinami. VétSina Korejcil
starSich 65 let je 1 v soucasné dob¢ Castecné podporovana svymi potomky a jejich rodinami

(Kim & Cook, 2011).
Co se tyce zdkonem garantovanému naroku na dovolenou, je béznou praxi, ze si

zaméstnanci vyberou pouze nékolik dni volna za rok bez ohledu na to, kolik dni volna zbyva

k Cerpani. Typicka korejské dovolena tak sestava pouze ze dvou dnil a jedné noci.
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4.4 Pracovni podminky Zen a jejich postaveni

Problémy patriarchalni spolec¢nosti se také mohou pielévat v problematiku sexudlniho
obtézovani. Naptiklad na hosicich je velmi Casté imysIné posazovani zaméstnankyn vedle
muzskych nadfizenych a ofekavat po nich dolévat alkoholu. Podle priizkumu Ministerstva
pro rovnost pohlavi a pro rodinu uvedla naprosta vétSina zaméstnancii, Ze sexualni obtézovani
je na hésiku zcela bézné. V armadé, kde se pohybuje nizsi pocet zen, nez na jinych pracovistich,
zacal byt tento problém tak zavazny, Ze u namotnictva byl zaveden systém, kdy je v celém
prabéhu hésiku ptitomen kontrolor, ktery abstinuje a zajist'uje, aby nedochéazelo k sexualnimu

obt€zovani.

Ze zemi Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj (OECD) ma nejvétsi rozdily
v odménovani zen a muzl praveé Korea (I, 2024). Pivodni nazev korejského Ministry of Gender
Equality and Family, tedy ministerstva pro rovnost pohlavi a pro rodinu, by v doslovném
prekladu znél ,,Ministerstvo pro zZeny a rodinu®. Objevuji se proto nazory, ze vlada vzala snahu
o zlepSeni postaveni zen za Spatny konec. Takto zvolenou formulaci samotného nazvu vytvari
dojem, ze Zeny a rodina patii do stejné kategorie a jeho prioritou je podporovat zenské pohlavi
pouze v ramci zenské pozice manzelky a matky. Diivodem muze také skuteCnost, ze zZeny tyto
role pecovatelek o déti kvili svym fyziologickym piedpokladiim opravdu napliuji. Casto se
od nich tedy ocekava, ze stejnou roli pfijmou i v pracovnim prostfedi a vétSinou se budou
postarat o zakaznika v rdmci pracovnich odvétvi spojenych s pohostinstvim a sluzbami.
V agend¢ tohoto ministerstva je ovSem pravy opak napliovani takovych stereotyp.
Prostfednictvim kvot pro zaméstnavatele se snazi zvysit rovnost pohlavi na pracovnim trhu.
Pfijatd opatfeni ovSem v praxi nardzi na kulturni vychodiska a patriarchdlni usporadani

spole¢nosti.

Zaméstnavatelé maji tendenci pii ndboru zaméstnanc zohlediiovat spiSe stereotypni
a obecné charakteristiky muzli a Zen nez skute¢né dovednosti a vlastnosti jednotlivct. Tento
zpisob uvazovani proto znevyhodinuje uchazecky, nebot zaméstnavatelé zaclenuji
do rozhodovaciho procesu ptedpoklad, Ze Zeny budou v praci chybét ¢astéji nez muzi, protoze

se budou starat o déti.

Uroveil Sanci na zaméstndni i nerovnost ve finanénim hodnoceni se samoziejmé lisi

v ruznych profesich a oborech, nicméné obavy o Cerpani mateiské dovolené stavi uchazecky
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oproti uchaze¢lim v o¢ich zaméstnavatele do urcité nevyhody. Navic pokud zaméstnankyné
matetskou dovolenou skute¢né odejdou, bude pro n€ vzdy tézsi dosdhnout zaméstnani na stejné

pozici nebo dokonce znovu do prace vibec nastoupit.

Existence bariéry v kariérnim ristu Zen je n€kdy oznacuje jako sklenény strop
(Kubalkova, 2016, s. 4-5). I v letosnim roce zlstava Korea v celkovém poctu Zen ve vedoucich
pozicich na viibec nejhorsim misté mezi zemémi OECD, a to jiz po dvanacté po sob¢. Zatimco
pramér zemi OECD u zen ve vedoucich pozicich je 34,2 %, v Koreji je to pouze 16,3 %.
Pro srovnani, Ceska republika je s podilem 46 % Zen ve vedoucich pozicich na prvnim misté.
Z toho vyplyva, Ze ostatni zem¢ OECD zpochybiiuji spolecenskou strukturu, v niz prevladaji
muzi na vedoucich pozicich, a postupné ptijimaji opatieni k prolomeni sklenéného stropu.
Naproti tomu Korea v tomto sméru siln¢ zaostava a prijata opatfeni, jako naptiklad zavedeni
sttediska pro nahlasovani pochybeni v poskytnuti zdkonem garantovaného naroku
na matefskou dovolenou ze strany zaméstnavatele pod zastitou Ministerstva zaméstnani a prace,
se prozatim ukazuji na celospolecenské trovni jako nedostate¢na ke zvraceni tohoto trendu
(I, 2024). Existuje mnoho pfipadii, kdy byl po navratu z matetské dovolené narusen kariérni
postup tim, ze nedoslo k povyseni nebo dokonce doslo k pretazeni na nizsi pozici. Nékdy byly

zaméstnankyné po navratu do firmy i vyzvany k podani vypoveédi (Kim, 2023).

Skute¢nost, Ze vyuzivani matefské dovolené neni zaméstnavatelem vitano, tak
u zaméstnankyn vede k obavam ze ztraty zaméstnani nebo znevyhodinovani pii povySovani.
Dusledky jako odkladani nebo vzdavani se matefstvi ve prospéch kariéry a nasledné snizovani
miry porodnosti jsou zasadnim faktorem v ndsledném prohlubovani propasti mezi mirou
porodnosti a mirou umrtnosti, kterd pro Koreu pirestavuje jeden z nejvétSich soucasnych

problému.
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ZAVER

V této praci jsem se zabyvala pracovnim prostfedim a kulturou firem v Koreji. Cilem této
prace byla identifikace a analyza dopadd kulturnich aspekti na pracovni prostiedi a kulturu

korejskych firem.

V prvni Casti prace jsem prestavila kulturni a sociopolitickd vychodiska, ktera méla vliv
na utvareni soucasného korejského pracovni prostiedi. Podstatny vliv mél konfucianismus
a z n¢j vychdazejici postoje jako je patriarchélni zfizeni, nepotismus a kolektivismus, které jsou
v korejské spole¢nosti stale velmi prevalentni. V této kapitole byly dale ptedstaveny a popsany
koncepty jongo, inhwa a kibun, nuncchi. Ve druhé ¢asti prace bylo nastinéno hierarchické
uspofadani v ramci korejské firmy. Jednotlivé pracovni pozice byly pro jejich lepsi vykresleni
pfirovnany a odpovidajicim pozicim v Ceské firme¢. Toto uspofdddni ma zadsadni vliv
na komunikac¢ni procesy uvniti firmy. PfiliSna stratifikace pozic mize mit za nasledek
komunika¢ni Sum. K zaméstnancim na nizSich pozicich se také nemusi vzdy dostavat
informace souvisejici se zadanim jejich pracovniho tkolu v uplném kontextu. Tteti kapitola se
vénovala fizeni korejské firmy a piistupu Korejcl k praci, motivaci firemnich zaméstnanct
a hodnoceni jejich pracovniho vykonu na zaklad¢ konfucianskych hodnot. Dale popsala
moznosti kariérniho ristu, véetné systému rotace pracovnich mist, ktery korejské firmy hojné
vyuzivaji. V této kapitole byly také predstaveny nékteré aspekty firemniho zivota a korejské
firemni vecete hdsik, jeho negativni stranky a nékteré trendy a zmény, kterym v souc¢asné dobé

prochdzi, jako jsou abstinen¢ni hnuti.

V posledni ¢asti této prace jsem analyzovala dopady kulturnich aspektii na pracovni
prostiedi a kulturu korejskych firem. Patriarchalni usporadani korejské spolecnosti stavi zeny
v pracovnim prostiedi do znevyhodnéné pozice pifi naboru zaméstnancti i finanénim hodnoceni.
Zasadni jsou také dopady na zdravi zaméstnanct. Stale pracovnikll proto odmitd podavat
pracovni vykony v takové vysi, kterou je od nich vyzadovana. Také mnoho pfislusnikti mladsi
generace shledavd pomeéry na trhu prace jako pfiliS konkurenéni avzdava se nadéji
na uspokojujici zaméstnani nebo dokonce rodinny zivot. Dopady piedstavenych skute¢nosti

ptesahuji pracovni prostfedi a maji dalekosahly vliv na korejskou spole¢nost.
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