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Uvod

Cilem této bakalaiské prace je sbér informaci a jejich analyza za ucelem vymezeni
zakladnich specifik fizeni lidskych zdroju v Jizni Koreji. DalSim cilem je komparace
fizeni lidskych zdrojti v Jizni Koreji s obvyklymi postupy uzivanymi v zépadnich
kulturach. Pfinosem je také ziskani znalosti o Korejské narodni kultufe. Znalost je

potiebna pro efektivni interkulturni komunikaci.

Prace se bude predevs$im opirat o tii zékladni literarni zdroje, Jak obchodovat s Korejci
(Cche So-il, 2014), The Korean way in business: understanding and dealing with the
South Koreans in business (Boyé¢ Lafayette de Mente, 2014) a International Human
Resources Management in South Korean Multinational Enterprises (Haiying Kang, Jie
Shen 2017). Prvni kapitola vymezi pojmy jako je narodni a organiza¢ni kultura. Nadale
budou vysvétleny kulturni dimenze. Budou popsany kulturni profily tfech stati. Prvnim
statem bude Jizni Korea, které se tyka tato prace. Druhym statem bude Ceské republika,
kterd bude v tomto pfipadé brana jako zastupce Evropy a mé narodnosti. Tietim statem
budou Spojené staty americké, které dlouhodobé s Jizni Koreou spolupracuji a také jsou

vnimany jako hlavnim ptedstavitel zdpadni kultury.

Druha kapitola se bude zabyvat obecné definici fizeni lidskych zdroji. Dale budou
piedstaveny zakladni principy vyuzivané v zapadnich kulturach. Ve tfeti kapitole bude
predstavena Jizni Korea, jeji zdkladni charakteristika. Taktéz budou uvedeny jedny ze
zakladnich historickych milnikti Jizni Koreje, které ovlivnily tvofeni narodni kultury

Jihokorejct.

Ve ¢tvrté kapitole bude popsana charakteristika Jihokorejct, ktera je pro né typicka. Pata
kapitola se bude tykat prvku dilezitych pro komunikaci. Bude zde také zahrnuto
vysvétleni vyznamu firemnich vecefi. Ackoliv neni plné€ spjata s komunikaci obecné, je

podstatna v rdmci ostatnich pojmu.

V Sesté kapitole budou vypsana specifika v fizeni lidskych zdrojii v jednotlivych
oblastech. V posledni sedmé kapitole budou jednotlivé pfipadové studie, které prokazuji
odliSnosti v jednani s ostatnimi osobami. Taktéz bude porovnano, jak by se situace feSila

V zépadnich zemich.



1. Narodni a organiza¢ni kultura, kulturni dimenze

V nésledujici kapitole bude definovana narodni kultura, organizacni kultura a kulturni
dimenze. Déle budou rozebrany kulturni profily Jizni Koreje, Ceské republiky a

Spojenych stath americkych.
1.1. Narodni kultura

Podle Geerta Hofstedeho (2010, str. 5, 6) je kultura kolektivni naprogramovani mysli,

které odlisuje ptislusniky jedné skupiny od druhé. Oznacuje ji jako software mysli.

Kultura je naucena, nikoli vrozend. Zélezi na prostiedi, ve kterém se doty¢ni pohybuji.
Prvni prostiedi, ve kterém se béhem svého Zivota pohybujeme, je v rdmci vlastni rodiny.
Rodice pfedavaji vlastni zivotni zkuSenosti, které bud’ piijmeme, nebo odmitneme.

Dalsim prostfedim jsou vzdélavaci zatizeni, posléze je tim pracovni prostiedi.

Kulturni rozdily se mohou projevovat riznymi zpiisoby. Tuto rtiznorodost mizeme

rozdélit do ¢ty vrstev. Nachazi se zde hodnoty, ritudly, hrdinové a symboly.

Hodnotami se rozumi nase vlastni preference, kdy se rozhodujeme, kterym vécem dame
pfednost pted jinymi. Tvoii jadro naSi osobnosti. Kategorizujeme si véci a situace do
dvou kategorii, bud’ jsou kladné, nebo zaporné. Podle Hofstedeho (2010, str. 9) se 1idé

musi vypotadat s dvojicemi jako je:

e Zlo versus dobro

e Spina versus istota

e Nebezpeci versus bezpeci

e V¢ci zakazané versus povolené
e Sludné versus neslusné

e Moralni versus nemoralni

e Osklivé versus krasné

e Nepfirozené versus ptfirozené

e Nenormalni versus normalni

e Paradoxni versus logické

e [racionalni versus racionalni



Ritudly se rozumi kolektivni aktivity, kterych je tézké dosdhnout. Pro kulturu jsou
povazovany za spoleCensky nezbytné. Ritualy zahrnuji zpiisob pozdraveni jinych osob,
uctu k druhym, obecné zplisob, jakym se chovame k dal§im osobam, ale také ndbozenskeé
nebo spolecenské obtady. Pod timto je mozné si predstavit rizna politické setkani, ktera
jsou urcena pro udrzeni nebo zlepSeni vztahli mezi dvéma stranami. (Hofstede, 2010, str.

9)

voy

Pod pojmem hrdinové si predstavime osoby, at’ uz stale zijici nebo jiz mrtvi. Nemusi se
jednat pouze o redlné osoby, miiZzeme zde zahrnout 1 imaginarni postavy. V této vrstvé
muzeme vidét rozmanitost narodi. Kazdy stat vzhlizi k jinym historicky osobnostem.
Dokonce 1 kazdd zem¢ ma jiné filmy ¢1 pohadky, které uvad¢ji imaginarni postavy, které

jsou vzorem dobrého a mravného chovéani.

Posledni vrstvou jsou symboly, které zahrnuji samotna slova, neverbalni komunikaci,
obrazky, ale také objekty, které v jednotlivych zemich nesou urcity vyznam. Patii zde
ovSem také styl oblékani, vlasové stiihy a ucesy anebo také vlajky. Symboly jsou
jednoduse nahrazovany novymi, a mnohé se také podobaji symbolim jiné kultury,

pficemz mohou nést jiny vyznam.

Pojmy symboly, ritualy, hrdinové a hodnoty jsou zahrnuty pod jednim terminem, praxi.
Jsou zietelné pro vSechny ostatni pozorovatele, jejich vyznam je jim ovSem cizi, a proto

je potieba nechat si je interpretovat pravé nékym z dané zemé, aby nedoslo k omylu.
1.2. Organiza¢ni kultura

Synonymem pro tento pojem muizeme také firemni nebo podnikova kultura. Silné se zde
odrazi ideje pochazejici z narodni kultury. Edgar Schein (2004, str. 26) ¢leni organizaéni

kulturu nasledovné:

1) Artefakty
a. Materialni (architektura budov, logo, prospekty, sluzebni odévy atd.)
b. Nematerialni (jazyk, historie a myty, a také, coZ je spole¢né i s Hofstedem,
hrdinové¢, ritudly a zvyky)
2) Zastavané hodnoty

= Jedna se o skutecnosti, které jsou povazovany za dulezité, mohou to byt

nepsand pravidla, zasady chovani



3) Zakladni ptedpoklady
= jedna se o zafixované predstavy o fungovani reality, nazory, myslenky

1.3.Kulturni dimenze podle Geerta Hofstedeho

Podle Geerta Hofstedeho (2010, str. 31) existuji ¢tyfi zakladni oblasti, které predstavuji
kulturni dimenze. Dimenzi se oznacuji aspekty kultury, kterymi se da méfit vztah k jinym
kulturam. Tyto dimenze jsou oznacovany jako: vzdalenost moci, kolektivismus versus
individualismus, feminita versus maskulinita a vyhybani se nejistoté. V 70. letech byly
uvedené dimenze potvrzeny fadou mensSich vyzkumi. V 80. letech byla pfidana pata
dimenze z ¢inského prostiedi, ktera byla nazvana jako dlouhodoba versus kratkodoba
orientace. V roce 2010 byla piijata jesté Sestd dimenze s ndzvem pozitkafstvi versus

zdrzenlivost.

Nésledovat bude charakteristika kazdé z dimenzi. Prvné bude uveden cesky nazev,

nasledovat bude ndzev anglicky a zakon¢i to zkratka pochazejici z anglického nazvu.
Prvni dimenze — Vzdalenost moci (Power distance, PDI)

Hofstede (2010, str. 55) tuto dimenzi popisuje jako rozsah, v némz méné mocni ¢lenové
instituci a organizaci v dané zemi piedpokladaji a pfijimaji skutecnost, ze moc je
rozdeélovana nerovné. Popisuje, jaké jsou zakladni rozdily mezi kulturou, kterd mé velkou
vzdalenost moci a kulturou, kterd ma vzdalenost moci malou. V zemich, ve kterych je
vzdalenost moci velkd, jsou nerovnosti obecné brany jako ptirozené. Jsou respektovany
hranice mezi socidlnimi vrstvami. Akceptuje se riizna vysSe ptijma. Hierarchie je brana

jako pftirozené uspotradani spolec¢nosti.

Kultury, kde je vzdalenost moci nizka je velky dliraz na rovnost. Opak je vniman jako
véci nespravedlivou a nechténou. A také neni pfili§ dalezité spolecenské postaveni. Co
se tyce rozdilt v platech, jsou pomérné nizké. Pokud se vytvari néjaké hierarchie, tak

pouze pro potieby ve spole¢nostech, obecné ji nepovazuji za véc ptirozenou.

Zalezitost vzdalenosti moci se vyskytuje 1 v jinych sférach zivota. Napiiklad v ramci
moci, ve vzdélavacich zatizenich. V zemich, kde je vzdalenost moci mald, budou se
studenty zachazet jako se sob¢é rovnymi. Studenti volné¢ komunikuji a ptaji se béhem
hodin. S velkou vzdalenosti moci panuje piisny fad a studenti hovoii pouze, jsou-li

vyzvani.



Druha dimenze — Individualismus versus kolektivismus (Individualism versus

collectivism, IDV)

Podle Hofstedeho (2010, str. 92) individualismus pfislusi spole¢nostem, v nichz jsou
svazky mezi jedinci volné: prfedpoklada se, Zze kazdy se stard sdm o sebe a svou nejblizsi
rodinu. Kolektivismus, jako jeho opak piinalezi ke spole¢nostem, ve kterych jsou lidé od
narozeni po cely zivot integrovani do silnych a soudrznych skupin, které je v priabchu

jejich zivota chrani vymeénou za jejich vérnost.

V individualistické spole¢nosti je povazovana konfrontace za spravné, v kolektivistické
spolec¢nosti nikoli. V pracovnich zaleZitostech je naprosto bézné, jedna-li se o
kolektivistickou spole¢nost, ze se ke kazdému zékazniku chovaji takovym zplisobem,
jaky k nému maji vztah. V ptipad¢ individualistické spolecnosti ze s kazdym zédkaznikem
jedna stejn€. V ramcei dodrzovani lidskych prav, je na tom individualistickd spole¢nost

1épe; v kolektivistické se vice porusuji.
Treti dimenze — Maskulinita versus feminita (Masculinity versus Feminity, MAS)

Jedna se o jedinou dimenzi, kdy se odpovédi Zen a muzi razantné odliSovaly. V oblasti
pracovnich cilti je pro muze dalezitéjsi vydélek a postup, zatimco u Zen bylo dilezitéjsi
mit dobré vztahy s nadfizenymi a umét spolupracovat s ostatnimi. Hofstede (2010, str.
139) také tvrdi, Ze v maskulinnich spole¢nostech jsou socialni role jasné odliseny; tj. od
muza se ocekava, ze budou pritbojni, drsni a budou se zaméfovat na materialni spéch,
zatimco od zen se ocekava, ze budou spiSe mirné, jemné a orientované na kvalitu zivota;
ve femininnich spolec¢nostech se rodové role prekryvaji, tj. od muzl i Zen se ocekava, ze
budou nenaro¢ni, jemni a orientovani na kvalitu Zivota. V ramci vzdélavani je
vV maskulinnich zemich normou mit vyborné vysledky, naopak ve femininnich je hlavnim
cilem projit, sta¢i byt tedy primérny. Maskulinita se projevuje také v ndzorech, jak jednat
S cizinci, ktefi pfisli do zemé&. Tvrdi, ze by se méli plné ptizplsobit, tedy vzdat se vlastni
kultury. Femininni zemé& ovSem zastava nazor, ze by se méli pfizplisobit pouze v téch

oblastech, kter¢ jsou v rozporu se zdkony jejich nové vlasti.
Ctvrtd dimenze — Vyhybani se nejistoté (Uncertainty avoidance, UAI)

Podle Hofstedeho (2010, str. 191) je dimenze vyhybani se nejistoté definovana jako
stupen, vnémz se prislusnici dané kultury citi ohrozeni nejistotou nebo neznadmymi

situacemi. Vyhybani se nejistoté se vyznacuje snahou o omezeni viceznacnosti. Souvisi



s potiebou vytvateni a dodrzovani pravidel, jeZ zaru€uji urcitou predvidatelnost a omezuji
nejednoznacné porozuméni situacim. Pro kultury s vysokym indexem vyhybani se
nejistoté predstavuje nejistota stalou hrozbu, se kterou se lidé museji vypotadat, proto
maji vétsi sklony k uzkostem a ¢asté&ji pocituji velky stres. V kulturach s nizkym indexem
vyhybéni se nejistoté lidé vnimaji nejistotu jako soucast Zivota a nejednoznacné situace
ptijimaji klidngji. Pravidla nejsou povazovana za zdsadni pro existenci organizace a lidé

tolik nepodléhaji stresu.

Zaméstnanci a manazefi ze zemi s VYyS$§im vyhybdnim se nejistoté chtéji ve svém
zaméstnani zustat dlouho. Existuje mnoho zadkoni a neformalnich zvyklosti, které urcuji
povinnosti a prava. Lidé v téchto zemich se citi dobte, nachazi-li se ve strukturovaném
prostiedi. Pravidla se vytvari s nejvétsi peclivosti a diikkladnosti. Naopak lide¢, ktefi ziji
Vv zemich s nizkym vyhybanim se nejistote, se citi zna¢n¢ nepiijemné, zacne-li se mluvit

o pravidlech. Ta jsou tvofena jen v nejnutnéjSich piipadech.

Pata dimenze — dlouhodobd versus kratkodobd orientace (Long-term versus short-term
orientation, LTO)

Podle Hofstedeho (2010, str. 239) spociva dlouhodoba orientace v péstovani ctnosti
zamétenych na budouci odmény, zejména vytrvalosti a Setrnosti. Na opaéném polu
kratkodobd orientace spociva v péstovani ctnosti tykajicich se minulosti a soucasnosti,
zejména Ucty k tradicim, zachovani ,,tvafe* a plnéni spoleCenskych zdvazkl. Kratkodoba
orientace se ve spolecnosti projevuje usilim o rychlé dosazeni vysledki a tendenci
k hleddni pozitkii a utraceni. Clenové kultur s dlouhodobou orientaci vnimaji cile
Vv del$im ¢asovém horizontu — charakteristicka je pro né€ sebekazen, odkladani uspokojeni,

pokracovani v usili s tim, ze vysledky se dostavi pozdé;ji.

Hlavni pracovni hodnoty jako je tvrda prace, ticta ke znalostem, Cestnost, otevienost
novym myslenkdm, odpovédnost, sebekazen a spoléhani se na sebe patii bezpochyby
s kratkodobou orientaci povazuji za své pracovni hodnoty svobodné vyjadiovani a osobni

svobodu, také spoléhani se na sebe sama, dosazené vysledky a tvrda prace.
Sestd dimenze — Pozitkdrstvi versus zdrzenlivost (Indulgence versus Restraint, IVR)

Podle Hoftedeho (2010, str. 281) pozitkarstvi znamena tendenci umoznit relativné volné

uspokojovani zakladnich a pfirozenych lidskych potieb vztahujici se Kk radosti ze Zivota a



zabave. Zdrzenlivost odrazi presvédceni, Ze takovéto uspokojovani ma byt potlacovano a

podfizeno prisnym spolecenskym normam.
1.4. Kulturni profily Jizni Koreje, Ceské republiky a USA

Jizni Korea je stéZejni pro tuto praci, a proto vyuzijeme popisu kulturnich profilt od
Geerta Hofstedeho, ktera bude nasledné porovnana se dvéma zemémi, v tomto piipad¢ to
bude Ceské republika a Spojené staty americké. Budeme mit tedy zastupce za Asii,
Evropu a Ameriku. USA zahrneme z divodu dlouhodobych spolupraci s Jizni Koreou.
Dals$im diivodem je fakt, ze patrna ¢ast studii o0 managementu lidskych zdroji pochazi ze
Severni Ameriky (Yadong Luo a Anne S. Tsui, 2015) a jsou povazovany za hlavniho
predstavitele zapadni kultury. Nasledujici kapitola vytvoii pfedstavu o tom, jak jsou tyto
tfi zemé odlisSné a v ¢em naopak mohou byt podobné. Vysledky vypovi mnohé lidech

dané zemé. Diky nim se ndm bude [épe chépat jednani v rdmci fizeni lidskych zdroji.

V nésledujicim grafu nalezneme barevné rozliSené zemé, modra barva zastupuje Ceskou
republiku, oranzova Jizni Koreu a Seda Spojené staty americké. Uvedené indexy

zobrazuji, jak si zemé& v jednotlivych dimenzich stoji.

Graf ¢. 1 — Kulturni profily
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Prvni dimenze — Vzdalenost moci
Jizni Korea

S vysokym indexem 60, se Jizni Korea znac¢i jako mirn¢ hierarchicka spole¢nost. To

znamend, ze lidé pfijimaji hierarchicky tad, ve kterém kazdy ma své misto a ktery



nepotiebuje zadné dalsi déleni. Hierarchie v organizaci odrazi vnitini nerovnosti v ramci
organizaéni struktury, popularni je centralizace a podfizeni oéekavaji, Ze jim bude feceno,

co maji délat a idedlni $éf je benevolentni autokrat.
Naopak Cche So il (2014, str. 34) piklada hierarchii ve spole¢nosti mnohem vétsi diiraz.
Ceska republika

Ceska republika ma v této dimenzi relativné vysoky index 57. V tomto ohledu jsme
pomérné podobni Jihokorejcim. V ramci Ceské republiky akceptujeme hierarchii. Cesti
zameéstnanci taktéz ocekavaji, ze jim nadfizeny fekne, co maji délat. Za ideédlniho ¢lovéka

se také povazuje benevolentni ¢lovek.
Spojené staty americké

Spojené staty maji index nejnizsi, a to 40. Americ¢ané se fidi predpokladem ,,svobody a
spravedlnosti pro vSechny*. Ditkazem toho je vyslovny diiraz na rovna prava ve vSech
aspektech americké spoleCnosti a vlady. V ramci americkych organizaci je zfizena
hierarchie pro pohodli, nadfizeni jsou pfistupni a manazefi se spoléhaji na jednotlivé
zamgéstnance a tymy, a na jejich odborné znalosti. ManaZzeti i zaméstnanci ocekavaji, ze
ukoly budou konzultovany a informace budou ¢asto sdileny. Komunikace je zaroven
neformalni, pfima a participativni. Spolec¢nost je voln¢ pletend, v niz se ocekava, Ze se
lidé staraji pouze o sebe a své nejblizsi z rodiny a neméli by se spoléhat (ptilis) na trady

na podporu.
Druha dimenze — Individualita
Jizni Korea

Jizni Korea, s indexem 18, je povazovan za kolektivistickou spole¢nost. To se projevuje
v uzkém dlouhodobém zavazku vii¢i ¢lenské ,,skupiné, a to roding, rozsitené rodiné nebo
roz$itenych vztazich. Loajalita v kolektivistické kultuie je prvotadd a prekondva vétSinu
ostatnich spolecenskych pravidel a ptfedpisti. Spolecnost podporuje silné vztahy, kde
kazdy ptebird odpovédnost za své cCleny. V kolektivistickych spolecnostech vede
prestupek k hanbé a ztraté tvare, vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem jsou
vnimany v moralnich pojmech (jako rodinné vazby), v oblasti rozhodnuti o najimani a

povysSovani berou v uvahu nejprve své zaméstnance ve skuping, managementem je fizeni

skupin.



Ceska republika

Ceska republika sindexem 58 je individualistickd spoleénost. To znamena, Ze se
upiednostiiuje voln€ pleteny socidlni rdmec, v némz se od jednotlivell ocekava, ze se
budou starat pouze o sebe a své nejblizsi naptiklad €leny rodiny. V individualistickych
spole¢nostech pfestupek zplisobuje vinu a ztratu sebeucty, vztah zaméstnavatel /
zaméstnanec je smlouva zaloZend na vzdjemné vyhod¢, rozhodnuti o najiméani a
propagaci maji byt zalozena pouze na zasluhdch, management je management

jednotlivei.
Spojené staty americké

Spojené staty se svym indexem 91, jsou velmi individualistickou spole¢nosti. Jak jiz bylo

zminéno, fidi se predpokladem svoboda a spravedInost pro vSechny.
Treti dimenze — maskulinita
Jizni Korea

Jizni Korea v této dimenzi s vyslednym indexem 39 je tedy povaZovédna za femininni
spole¢nost. Ve femininnich zemich lidé ,,pracuji, aby zili“, manazefi usiluji o souhlas,
lidé ocenuji rovnost, solidaritu a kvalitu svého pracovniho zivota. Konflikty jsou feSeny
kompromisem a jednanim. Diraz je kladen na pobidky, jako je volny Cas a flexibilita.
Diraz je kladen také na pohodu. Efektivni manazer je podptlrny a rozhodnuti se dosahuji

zapojenim vSech.
Ceska republika

Ceska republika v této dimenzi dosahuje indexu 57 a je tedy muzskou spole¢nosti. V
muzskych zemich lidé ,,7iji, aby mohli pracovat®, od manazeri se o¢ekava, ze budou

rozhodujici a asertivni, diraz bude kladen na rovnost, konkurenci a vykonnost.
Spojené staty americké

Index 62 USA na maskulinitu je vysoky, a to lze vidét v typickych americkych vzorcich
chovani. Ameri¢ané svou maskulinitu ukazuji individualné. Chovani ve 8kole, praci a hie
je zaloZeno na sdilenych hodnotach, které by lidé méli ,,usilovat o to, aby byli nejlepsi,
co jen mohou* a aby ,,vitéz ziskal vSe*. Vysledkem je, Ze Ameri¢ané budou mit tendenci

24

projevovat a mluvit svobodné o svych ,,uspésich® a celkovych uspésich v zivoté. Existuje



mentalita ,,can-do*, kterd vytvaii ve spolecnosti spoustu dynamiky, protoze se veri, ze
vzdy existuje moznost délat véci 1épe, obvykle Americ¢ané ,,ziji pro praci®, takze mohou

ziskat vice penéznich prostredk.
Ctvrta dimenze — vyhybani se nejistoté
Jizni Korea

S indexem 85 je Jizni Korea jednou z nejvice nejistych zemi na svété. Zemé, které
vykazuji vysokou miru nejistoty, zachovavaji ptisné zasady viry a chovani a netoleruji
neortodoxni chovani a myslenky. V téchto kulturach existuje emocionalni potiteba
pravidel (i kdyz se zda, ze pravidla nikdy nefunguji), zastavaji ndzor, ze Cas jsou penize,
lidé maji vnitini nutkéni byt zaneprazdnéni a tvrd€ pracovat, presnost a puntickarstvi jsou
normou, inovace mohou byt odolné, bezpecnost je dilezitym prvkem individudlni

motivace.
Ceska republika

Ceska republika dosahuje v této dimenzi indexu 74 a ma proto velkou prioritu vyhnout
se nejistotd. Vice méné je na tom velice obdobné jako Jizni Korea. Cesi potiebuji mit

jasna pravidla. Pocit bezpeci je také velice dulezity.
Spojené staty americké

Index 46 je podprimérny. Americané maji tendenci byt vice tolerantni k mySlenkam nebo
nazortiim od jinych osob a umoziuji svobodu projevu. Soucasné¢ Ameri¢ané nevyzaduji
mnoho pravidel a jsou mén¢ emocionalné expresivni nez kultury s vy$sim skore. Zaroven
den 11. zaii vytvoril v americké spole¢nosti velky strach, ktery vyvrcholil snahami vlady

sledovat vSechny prostfednictvim NSA a dalSich bezpe¢nostnich organizaci.
Pata dimenze - Dlouhodobd orientace
Jizni Korea

S indexem 100 je Jizni Korea jeden z nejvice pragmatickych, dlouhodob¢ orientovanych
spolecnosti. Lidé Ziji své Zivoty podle ctnosti a praktickych dobrych ptikladd. Prioritou
pro n¢ neni ani tak jejich vlastni uspéch, je pro n€ prioritou spise dlouhodoba prosperita

celé spolecnosti. Myslenkou je, ze organizace nejsou zde, aby vydélavaly kazdou minci
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pro akcionafre, ale aby slouzily za¢astnénym stranam a spolecnosti jako celku po mnoho

dalSich generaci.
Ceska republika

Ceska kultura je pragmaticka s vysokym indexem 70. Ve spole¢nostech s pragmatickou
orientaci lidé véti, ze pravda zavisi do zna¢né miry na situaci, kontextu a case. Ukazuji
schopnost snadno ptizplsobit tradice zménam podminek, silnému sklonu k tsporam a

investicim, Setrnosti a vytrvalosti pfi dosahovani vysledki.
Spojené staty americké

Spojené staty dosahuji normativnich hodnot v paté dimenzi s nizkym indexem 26. USA
jsou jednou z jedinych ,kavkazskych® zemi na svété, kde se od pocatku 20. stoleti
navstévovala cirkev. Tento narust je patrny také v nékterych post-sovétskych republikach,
jako je Rusko. Americké podniky méti sviij vykon v kratkodobém horizontu, pficemz
vykaz zisku a ztraty je vydavan Ctvrtletné. To také nuti jednotlivce usilovat o rychlé

vysledky na pracovisti.
Sestd dimenze - PoZithkaistvi
Jizni Korea

Snizkym indexem 39, se Jizni Korea ukazuje jako jednim ze zdrZenlivych stath.
Spole¢nosti s nizkym skore v této dimenzi maji tendenci k cynismu a pesimismu. Na
rozdil od pozitkarskych spolecnosti, zdrzenlivé spolecnosti nekladou tak velky diiraz na
volny ¢as a uspokojovani svych potieb. Lidé tak vnimaji, ze jejich Ciny jsou omezeny

socialnimi normami a v pozitkatstvi vidi néco Spatného.
Ceska republika

Ceska republika ma index 29, coZ je méné& nez u Jizni Koreje. Cechiim je velice blizky

cynismus a pesimismus.
Spojené staty americké

USA ziskalo index 68. Mysli ve vétSi mife na své osobni potieby. Jak fikaji, ,,pofadné

pracuj a pofadné si hrej*.
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V koneéném vysledku mizeme vidét, Ze Jizni Koreji je blizsi Ceské republika nez USA.
Nastala by situace, Zze by obyvatelé téchto zemi méli spolupracovat, je mensi riziko

konfliktt mezi Jihokorejci a Cechy, nez mezi Jihokorejci a Ameri¢any.
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2. Definice Fizeni lidskych zdroji

Dalsi kapitola se bude zabyvat zikladni definici fizeni lidskych zdrojii. Rizeni lidskych
zdroji mizeme definovat jako strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni
nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i jako

o (¢

kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilu. * (Armstrong, 2005, str. 27)

Podle Armstronga (2005, str. 28) je obecnym cilem fizenim lidskych zdroju zajistit, aby

byla organizace schopna prosttednictvim lidi Gsp&$né plnit své cile.

Do fizeni lidskych zdrojii zahrnujeme mnozstvi oblasti, jako je ziskdavani a vybér
pracovnikli, vytvareni pracovnich mist, hodnoceni pracovnikli a jejich odménovani,
motivace, vzdélavani a rozvoj pracovniki, fizeni zaméstnavatelské povésti, uvolnovani

pracovniki atd. Veskeré tyto oblasti jsou tizce propojeny.
2.1. Rizeni lidskych zdroji v zapadnich kulturach

Byly zvoleny a popsany jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdrojt. Tyto oblasti budou také
nasledovat v kapitole Specifika fizeni lidskych zdrojt v Jizni Koreji.

2.1.1. Nabor a vybér pracovniki

,,Obecnym cilem ziskavani a vyberem pracovnikit by mélo byt ziskat s vynalozenim
minimalnich nakladii takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovnikii, které jsou zZdadouci

pro uspokojeni podnikové potreby lidskych zdroji. “ (Armstrong, 2005, str. 353)

Uchazece je nutné prilékat, tudiz se vyuzivaji riznd média a prostfedky k jejich ziskani a
naslednému udrzeni. Analyzuji se silné a slabé stranky ziskavani uchazecu. ,, Analyza
silnych a slabych stranek by se méla zamérit na takoveé skutecnosti, jako jsou celostatni
nebo lokdlni povést organizace, mzdy, zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky,
zajimavost prdce, jistota zaméstnani, prileZitosti ke vzdeélavani a rozvoji, perspektivy
kariéry a umisténi pracovisté. Tyto skutecnosti by se mély porovnavat s tim, co nabizi
konkurence, a na zaklade toho by se mél vypracovat seznam toho, co , prodava*
organizaci jako zaméstnavatele. “ (Armstrong, 2005, str. 358) Nutnosti je samoziejmé
analyza pozadavka, které budeme mit na své zaméstnance, jaké jsou moznosti v ramci
zdroju a také by se méla vymezit pracovni mista. Je-li cilem nabor predevsim technikd a

specialistti, je nejvhodnéjsi vyuzit tiskoviny. Pomérné cCastym zdrojem jsou pro
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organizace také Skoly a ucilisté, kde mohou ziskat nové pracovniky. Popularni jsou

brozury a také osobni navstévy.
2.1.2. Odménovani pracovniku

V zépadnich kulturach se miizeme setkat se zadsluhovou odménou. Pod timto se skryva
odménovani podle vykonu, schopnosti, dovednosti a ptinosi. ,, Zasluhové odmeny tvori
odmeny vztahujici se k individualnimu vykonu, prinosu, schopnostem nebo dovednostem
¢i kvykonu tymu nebo organizace. V podobé odmeény podle vysledki je uz radu let

o (¢

zasluhova odména rysem systéemit odmenovani dilenskych pracovniku.* (Armstrong,

2005, str. 605)
2.1.3. Vzdélavani a rozvoj pracovniki

,,Odborné vzdélavani a vycvik pracovniku predstavuje systematické prizpusobovani
chovani ucenim, ke kterému dochdzi v dusledkii vzdélavani, instruktazi, rozvoje a
planovaného ziskavani zkuSenosti. “ (Armstrong, 2005, str. 491) Je velice dulezité, aby
zaméstnavatelé porozuméli tomu, jak je tato oblast dilezitd a identifikovali potiebu
dalSiho vzdé€lavani. K tomuto vyuZivaji nespocet analyz téchto potieb, jako je naptiklad
specifikace vzdélavani a uceni. Pristupuji ke vzdélani strategicky, kdy ocekavaji, ze
nabyté védomosti budou dlouhodobé¢ vyuzivat pravé v jejich spolecnosti. Zaméstnanci by

m¢eli byt motivovani se dale ucit a zdroven mit pocit uspokojeni ze vzdélavani se.
2.1.4. Motivace

Kazda organizace usiluje o vysokou uroven vykonu lidi. ,, Znamenda to vénovat zvysenou
pozornost nejvhodnéjsim zpiisobiim motivovani lidi pomoci takovych nastrojii, jako jsou
podminky v organizaci, za nichz tuto prdaci vykonavaji. Cilem je samozrejmé vytvaret a
rozvijet motivacni procesy a pracovni prostiedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi
pracovnici dosahovali vysledkii odpovidajicich oc¢ekavani managementu. “ (Armstrong,
2005, str. 159) Vyuzivaji se rizné metody motivace, napiiklad Herzbergiv dvou
faktorovy model zalozeny na spokojenosti a nespokojenosti. Vyuzita je také teorie cile.
Ptredpoklada se, ze pokud pracovnik bude mit stanovy ptfesny cil, bude vice motivovan

k pracovnimu vykonu. Jako motivaci Ize rozhodné brat také penézni odmény a jiné.
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3. Jizni Korea

V nésledujici kapitole bude obecné charakterizovand Jizni Korea. Dale budou zminény
milniky Korejské historie.

3.1. Charakteristika JiZzni Koreje

Jizni Korea se nachazi na Korejském poloostrové v severovychodni ¢asti asijského
kontinentu. Nalezi ji také nékolik ptilehlych ostrovii, z nichz je obecné nejzndmé;jsi ostrov
Dzedzu- do. Korejska republika, jak zni jeji oficialni ndzev, je obklopena z jedné strany
Zlutym motfem a z druhé strany motem Japonskym. Jedingm sousedicim stitem je
Severni Korea. Rozloha statu ¢ini ptiblizn€ 100 000 kilometrt ¢tvereénich. M4 ptiblizné
Ctyficet deveét miliond obyvatel, kde znacnou Cast tvofi cizinci. Hlavnim méstem je Soul,
ktery se nachdzi pobliz demilitarizovaného pasma. Ménovou jednotkou této zemé je
korejsky won (KRW), piicemZ 100 wontl jsou necelé dvé koruny &eské. Ufednim
jazykem je korejstina. Pouzivaji Cisté korejskou abecedu 3= (hangul) ale také Cinské
znaky @z} (handza), které jsou vélenéné do korejského jazyka. Jizni Korea je také velmi
pestra, co se tyCe naboZenstvi. Je mozné se tedy setkat s vyznava¢i buddhismu,
kiest’anstvi, islamu, konfucianismu ale také Samanismu. NejveEtsi zastoupeni v této zemi
ma ovSem buddhismus. OvSem konfucianismus je v Jihokorejcich silné¢ zakotfenén a je
soucasti jejich narodni kultury. Jizni Korea je v mnoha ohledech povazovana za
mimofadnou zemi. Mohou se py$nit svym oznacenim nejvétsi svétovy vyrobce oceli a
lodi. Jizni Korea se také mulZe pySnit nejhustsi siti Sirokopasového internetu. Také
piiblizn€¢ 74 rtznych vyrobki z Koreji ma nejveétsi podil na globalnim trhu. Lidé si
nejcastéji Jizni Koreu spoji s vyrobou mobilnich telefontl, jako je napiiklad Samsung, a

vyrobou aut, jako je naptiklad Hyundai.
3.2. Historické milniky

Korejskéa narodni kultura se formovala nékolik tisic let. Korejci zazili mnoho strasti, které
formovaly jejich charakter a odhodlani. Jednim z velmi citlivych obdobi pro Korejce bylo
obdobni Japonské kolonizace. Japonsky protektorat mél vzniknout za ucelem ochrany a
zodpovédnosti za politiku a finance. Japonsko tehdy prohlasilo, Ze je naprosto
nepredstavitelné, aby nad Koreou mél vladu n€kdo jiny nez praveé Japonsko. Japonsko si
27. cervence 1905 nechalo své aktivity posvétit Amerikou vyménou za uznani

americkych aktivit na Filipinach a v Pacifiku. Korea nakonec pod tlakem 17. listopadu
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podepsala protektoratni smlouvu. V této situaci se také objevuje tzv. 5 zradct, coz bylo
pét ministrh, ktefi s protektoratem souhlasili. Timto aktem vznikl japonsky protektorat.
Korejci dodnes odmitaji uznat tento protektorat, protoze byl vynucen. V tomto obdobi
Korejci ztraceli osobnost a vytracela se Korejska kultura, protoze byla znacné
potlatovana. Do popiedi se dostavala kultura Japonskd, coz Korejci dodnes nepiijali.
Pritomnost Japoncti zna¢né ovlivnila tempo ekonomického ristu, aniz by o to Korejci
stali. A mozna prave tento stav byl hlavnim podmétem, aby se Korea pozdéji stala
nezavislou a hlavné ostatnimi uznavanou zemi. Taktéz zacCaly vznikat soukromé skoly
pro zachranu korejské kultury. Korejci zacali byt ve své vlastni zemi diskriminovani.
V zaméstnani byli upfednostiiovani Japonci. VSechny tyto udalosti, které se b&hem
kolonizace d€ly, siln€ ovlivnily dalsi chovani Korejci. To se svym zplsobem pieddvalo
dal a dal a mnozi Korejci stdle nedokaZi pfijmout toto obdobi jejich déjin. Vztahy
s Japonskem jsou dodnes napjaté — predevsim mezi starSimi obyvateli. Na druhou stranu
to mélo 1 pozitivni disledky. Korejci si uvédomili, ¢im chtéji byt a ¢im nikoli. Proto maji
Korejci vzdélani, jaké maji. Proto jsou jednou z ekonomickych velmoci. A také to

vvvvv

aby svétu ukazali svou nezavislost a dali jasn€ najevo, Ze uz nejsou témi, co byvali.

Po porazce Japonska ve druhé svétové valce se Korea stala svobodnou zemi. Avsak byla
politicky rozdélena, sever zemé spolupracoval se Sovétskym svazem a Jizni Cést
spolupracovala se Spojenymi staty. Jizni Korea se stala oficidlné nezavisla az v roce
1945. V roce 1950 Jizni Koreu napadla Korea Severni s pomoci Sovétského svazu a Ciny.
Jizni Koreji pomohla Organizace spojenych narodi. Roce 1953 bylo podepsano piiméri,
které trva dodnes. ,,Jizni Koreu valka velmi poskodila, nebot do znacné miry znicila jeji
vyrobni kapacity a poskodila infrastrukturu, takze kdyz skoncila, stala se tato zemé jednou
Z nejchudsich na nasi planete. Dnes je ekonomika Jizni Koreje devatenactkrat silnéjsi nez

ekonomika Severni Koreje (...)“ (Cche , 2014, str. 25)

Podle Cche So Ila (2014, str. 26) je korejska ekonomika ditkazem toho, Ze i zbidadena
zem¢& muze byt schopna preménit se na rozvinutou. Jizni Korea byla v roce 1953 ve velmi
nevyhodné situaci, v disledku oddéleni severni ¢asti se naptiklad zmenSila rozloha jeji
zemédelské pldy, ale nedostavalo se ji také pfirodnich zdrojl a nizky pocet obyvatel zase
neumozioval vyrobu ve velkém. Za téchto okolnosti se zddlo nemozné, Ze by tento stat
n¢kdy mohl mit patnactou nejvetsi ekonomiku svéta, Korea to vSak dokézala. Zatimco

v 50. letech, tedy z hlediska historie relativné nedavno, se zoufale snazila bojovat
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s hladomorem, kdy lidé¢ jedli kofinky stromtl, jen aby ptezili, dnes ma mimo jiné nejhustsi
internetovou sit’ na nasi planeté a stala se vyznamnym vyrobcem mobilnich telefont,
polovodici a lodi. V nékterych Spickovych primyslovych odvétvich je

nezpochybnitelnym lidrem.

Dal$im milnikem pro formovani ndrodni kultury byl rok 1997 a asijska financni krize.
V této dob& a v letech predchozich existovaly takzvané ,,&eboly”. #12 (Cebol) byl
konglomerat. Existuji do dne$ni doby, pouze pod oznafenim jaké zname a to jsou
spolecnosti. Jedna se naptiklad o Samsung, LG, Hyundai, Daewoo. Tyto konglomeraty
vlastnily rodiny navzdjem propletené. Kdyz se piestalo dafit jedné, zafinancovala ji
druhé. Nejvice tyto ¢eboly profitovaly ze statem fizené industrializace. Poté¢ doslo na rok
1997, kdy stat nebyl schopny splacet zahrani¢ni ptij¢ky, které si kviili financovani ¢ebolll
vzal. Proto si Jizni Korea zvala ptijcku od Mezinarodniho ménového fondu ve vysi 57
miliard americkych dolarti. V tento okamzik se Korejci stmelili jako narod. Kazdy ve
prospéch svého domova, statu, odevzdal kazdy kousek zlata, ktery mél v doméacnosti.
Timto se jeste vice pfitvrdila soudrznost a loajalita. Diky tomuhle aktu, Jizni Korea tento

obrovsky dluh splatila v roce 2001, tedy tii roky v predstihu.
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4. Charakteristika Jihokorejci

Vzhledem k tomu, ze Jizni Korea je zemi s odlisnou kulturou, zvyklostmi a predevsim
odlisSnou kulturni charakteristikou, bude tato kapitola vénovéana pravé této oblasti.
Poklada se za nesmirné dileZitou soucast této prace, bude slouZit pro lepsi pochopeni
jednani Jihokorejct. V této kapitole bude uvedeno osm typickych charakterovych ryst
Korejct. Tyto charakteristické rysy jsou bézné jak v osobnim tak v pracovnim zivotg.

Nasledujici pojmy jsou fazeny dle publikace Jak obchodovat s Korejci (Cche So-il, 2014)
4.1. Cistota

Jako v mnoha asijskych statech hraje pro Korejce velkou roli v jejich Zivoté dodrzovani
tradic. ,,Prave proto, ze Korejci radi udrzuji tradice, nejsou v této zemi pozitivné vnimany
zmény a malokdy se zde také usiluje o riiznorodost.“ (Cche, 2014, str. 33). At uz by se
jednalo o sjednoceni vice oddéleni nebo o ptichod novych pracovnikii. Tato odmitavost
vuci zménam ma za nasledek nechut’ akceptovat jakékoli strukturalni zmény v organizaci.
(...) kdyz se pak podobné pocity zesiluji, narusuje to firemni jednolitost, vede
k neefektivnosti a vyvoldva odcizent ve vztahu zaméstnancii k jejich firmé.“ (Cche, 2014,
str. 33) KdyZ uz nastane situace, Ze neni jiného zbyti a musi dojit k néjaké zméngé, je
v Jihokorejskych spole¢nostech zdsadni oznamit je s ¢asovym piedstihem a také diirazné
vysvétlit, jak dilezité to pro organizaci je. ,,Odbory jsou nanestésti v Koreji velmi
radikalni a je o nich znamo, Ze projevuji socialistické tendence, takze ziskat jejich souhlas

ke zméndm byva slozité. “ (Cche, 2014, str. 34)
4.2.Rovnost a hierarchie

Vnimani rovnosti Koreou a zdpadnimi zemémi se zna¢né lisi. ,, Lidé ze Zapadu pojem
rovnosti nechdpou jako rovnomérné rozdélovani, nybrz jako stejné prilezitosti, zatimco
Korejci ji vykladaji jako situaci, kdy jde o stejné vyslediy.“ (Cche, 2014, str. 34) Korgjci
velmi usiluji o to byt stejné dobry jako nékdo jiny, nebo lepsi. Ackoliv jim velice zalezi
na rovnosti, siln¢ respektuji hierarchii ve skupin€, ve které se vyskytuji. At uz v
pracovnim kolektivu nebo v ramci rodiny. Bere-li se v potaz pracovni skupina, plati zde
zasadni pravidlo, a to nikdy neoslovovat druhou osobu jménem. V situacich, kdy je tieba
nékoho oslovit, se pouzivaji tituly nebo pozice spolu s pfijmenim, nikoli vSak s kiestnim

jménem osoby. V tento moment také nehraje roli vék.
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Podle Cche So-ila (2014, str. 35) je povazovano za velmi nesluiné nékomu néco nabizet
nebo od n¢koho néco pfijimat levou rukou, ktera je oznacovana za ,,ménécennou” ruku.
Tento zvyk vznikl jiZz na konci devatenactého stoleti, kdy dle korejské hierarchie bylo
ustanoveno, kdo chodi na které strané. Prava strana patfila vzdy urozenym a leva

rolnikiim a zvifatim. Toto chovani se promita v dnesni spolecnosti.
4.3.Nepotismus

Pod timto pojmem se skryva snaha najit néco spole¢ného pfi prvnim setkani dvou
Korejcii. V Koreji je hodnocen velice ptiznive. ,, (...) snazi se dopracovat ke ,, spolecnému
Jjmenovateli*, ktery by poslouzil jako urcity odrazovy miistek (...)“(Cche, 2014, str. 35)
Existuji tfi vyznamné kategorie, které¢ se povazuji v Koreji za velice vyznamné. Prvni
kategorii je ptibuzensky vztah, druhou kategorii je vztah spoluzdki ze Skoly a treti
kategorie je plivod ze stejného mésta. V poslednich letech je pro Korejce velice dulezité
také to, jestli absolvovali nékterou z elitnich univerzit. ,, Kontakty, které v podobném
vzdélavacim zarizeni navazete, vam navic mohou velmi pomoci v budouci profesi (...)
(Cche, 2014, str. 36) Dalezitou roli hraje také genealogie. Kazda domacnost pecuje o svilj
rodokmen. Byva natolik rozséhla, aZ pfipomind historickou publikaci. O kazdém z predkt
se uchovavaji podrobné informace. Rikavalo se, Zze pokud by méla byt z domu odnesena
pouze jedna véc, mél by to byt praveé tento rodinny rodokmen. Pro uznani piibuzenského
vztahu nestaci pouze stejné piijmeni, ale také stejny ptivod. Napiiklad v zemi zije mnoho

lidi s pfijmenim Kim, ovSem nejsou stejného ptivodu, stejné krve.
4.4, 42| HWa|« (Ppali ppali) — rychle

Korejci jsou v oc¢ich zapadniho obyvatelstva povazovani za uspéchany narod. Mohou byt
brani za netrp&livé. Casto ptisobi vznétlivé a nepromysli véci racionalng, Gasto se tedy
muzeme setkat s ndzorem, Ze jsou Korejci povahove podobni Italim. Tento charakterovy
rys se u Korejci projevoval uz v dobach, kdy byli koCovniky. Byli zvykli byt neustéale
Vv pohybu. Tuto vlastnost jesté vice utvrdila moderni doba, kdy se pfechazi se stale vice a

vice k nové vyvinutym technologiim.
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4.5.Soudrznost

Tato vlastnost Korejcim pomohla v mnoha tézkych situacich. Mnoho piiklada bychom
mohli najit v historii. At uz bychom zminili obdobi japonské kolonizace, anebo finan¢ni
krizi. Pravé v tomto obdobi svou soudrZnost projevili nejvice. Je zndmo, ze v tomto
obdobi kazdy Korejec, ktery mel v domdacnosti jakoukoli zlatou véc, ji odevzdal ve
prospéch statu. Soudrznost Korejctim zistala dodnes, kdy kolegialita je ve spolecnostech
pomérné¢ automatické chovani. Samoziejmé se tato vlastnost netykd pouze pracovnich
vztahtli, nebo oddanosti statu. V osobnim zivoté se mize projevovat v ramci rodiny, ale
také sportovnich tymt a jinych zajmi. Byvala také casto vidét reklama, kterd tvrdila, Ze

v Koreji neni nic nemozné.
4.6."3 (Cong) — Niklonost

Tento pojem je v Koreji velice pouzivan. Preklada se jako naklonost. Patii k tomu také
vyrazy, jako je laska, pratelstvi nebo také oddanost. Obecné tento pojem zahrnuje vielé a
pozitivni pocity vii¢i druhym osobam. ,, Cong nevznika okamzité, je to pomaly proces
rodici se po dlouhou dobu, tak jak se urcité osoby pravidelné setkavaji (...). Nejde tady o
to, zda je nam néjaky clovek sympaticky ¢i nikoliv, ke vzniku tohoto jevu prosté dochazi
jen opakovanym kontaktem a pokracujicim vztahem. ( Cche, 2014, str. 38) Neni piimo
uréeno, mezi kym muze tento cong vzniknout. Muze se jednat o kamarady, kolegy,
manzelé. Ackoliv bylo zminéno, Ze se tento pojem da ptelozit i jako laska, nejedna se o
ten samy cit. Neni to natolik silné, jedna se o jakési dusevni spojeni mezi osobami. Riké

se, ze ¢lov€k ma bud’ hodné anebo malo ¢ongu.
4.7.%F (han) — Hoikost

Han se neda oznacit jako protiklad congu. Jedna se sice o negativni pocity, jako je zlost,
litost, smutek nebo pravé zminéna hotkost. Pro zapadni zemé je nejvice vystizny pojem
frustrace. Na rozdil od ¢ongu, han se nechova vi¢i druhym lidem. ,, Také han nevznika

okamzité, ale po urcitou dobu, kdy se zminené emoce hromadi v srdci clovéka. “ (Cche,

2014, str. 39)
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4.8.Zachovani tvare

., Poté, co se napijes studené vody, vycisti si zuby pardtkem. (Cche, 2014, str. 40) Toto
prislovi nejvice vystihuje pojem zachovani tvate. ,(...) dotycny ma pred ostatnimi
predstirat, Ze ma za sebou vydatné jidlo, a tim si zachova tvar, jelikoz zakryje chudobu
(...)“(Cche, 2014, str. 40) V zapadnich zemich je toto chovani také pom&rné bézné. Lidé

se chovaji takovym zplisobem, aby vyvolali patiicny dojem u ostatnich.
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5. Prvky v komunikaci

Tato kratka kapitola bude vénovana skute¢nostem, na kterych si Korejci davaji zalezet a
mnohdy jsou velice dulezité¢ pro vzajemnou komunikaci. Jednd se o véci, na které se

Vv zépadnich zemich neklade takovy dlraz.

5.1.7| & (Kibun) — Dobra nalada, atmosféra

Korejci velice neradi naruSuji kibun druhé osoby. Mnohdy se pravé tato snaha o
zachovani dobrych vztahtl, atmosféry vede k deformaci sdélenych informaci. ,, Faktor
kibunu casto hraje rozhodujici roli v obchodnich cinnostech, protoze Jihokorejci neradi
podavaji Spatné zpravy, které ziejmé znici prijemciiv kibun. *“ (Lafayette de Mente 2014,
str. 50) Korejci jsou velice citlivi a pokud se tato dobra nalada znici, je obtizné znovu

zacit spole¢nou fec.
5.2.%&X| (nunéchi)

Tento pojem se pouziva ve spojeni ,,Cist né¢i nuncchi. ,, (...) preklada se to priblizné jako
., mérit okem*, nebo obrazné ,,cist myslenky“ (...). " (Lafayette de Mente 2014, str. 139)
Tento jev se poji s faktem, Ze Korejci mnoho véci nefeknou ptimo. Je na tom druhém,
aby pomoci své schopnosti nunéchi pochopili, co ten druhy chce fict. Souvisi to s pojmem

kibun, ktery jiz byl zminén.
5.3.8k= (hangul)

Jazyk jako takovy byva nejvétsi piekazkou pro spolupraci dvou zemi. Hangul jako
takovy, miize byt jednou obrovskou bariérou, na druhou stranu je to néco, co budou
Korejci vychvalovat, a neni jednoho, kdo by neznal jeho historii. Z toho diivodu je na
misté¢ se o tomto taktéz zminit. Hangul obecné umi uzivat ptiblizn¢ 85 miliont lidi.
Jihokorejci a Severokorejci jsou samoziejmosti. Piiblizné sedm miliont lidi, kteti dokéazi
aktivng hangul ¢ist, psat a obecné pouZzivat slova z né¢ho vznikla, jsou cizinci, ktefi se ho
uci pravé z divodii pracovnich. Pomalu ale jisté se dostata také do Skolstvi, kdy existuji
samostatné obory. Jini se ho uci pouze pro vlastni dobry pocit. Hangul vznikl az za
dynastie Coson, jejiz pocatky se datuji do ¢trnactého stoleti. Za doby krale SedZonga,

roku 1443, byl vytvoten hangul. Kral se setkal s nejednim odpircem, piesto pro svuj lid
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abecedu vytvofil. V ten okamzik i oby€ejni obané se mohli naucit ¢ist a psat, protoze
pied se uzivali pouze Cinské znaky, které byly obtizné. Dokonce 1 cizinci tento vytvor
hodnoti velice pozitivng. Je pomérn¢ jednoduchy na nau€eni prave proto, Ze byl vytvoren
pro obycejné lidi. Ac¢koli se mlize na prvni pohled zdat slozity, neni tomu tak, a dokonce
1 pro zapadniho ¢loveka je jeho systém lehce zapamatovatelny. Divodem je také to, ze
abeceda je fonetickd, stejné jako latinka. Hangul sdm o sob¢é miiZze byt snadny, jeho
systému oslovovani. Pti kazdé osobé musi Korejci projevit patfi¢nou tctu. Podle toho se
voli jina slova i1 gramatika. Proto je velice dilezité pro Korejce védét vék, povolani a jeho
pozici, aby mohl pouzit nejvhodné&jsi zdvoftilostni stupen. Bere se v potaz to, jestli mluvi
nadfizeny k podiizenému, podiizeny k nadiizenému, jestli je mezi osobami piibuzensky
vztah a také jestli mluvi muZz se Zenou. Samotni Jihokorejci tomu musi vénovat dostatek
pozornosti, aby nékoho neurazili. Je pravdou, ze pokud s nimi bude komunikovat cizinec,

budou pomérné shovivavi, nicméné znalost tohoto titulovani bude zna¢nou vyhodou.
5.4.2]4] (hosik)

Hosik je udalost konajici se po pracovni dobé&. Ucastni se ji pracovni kolektiv, vEetnd
nadfizeného. Jedna se o odménu pro pracovniky a slouzi také ke stmelovani kolektivu. Je
velmi neformalni a d€li se na %} (¢cha), stupné. V prvnim stupni se jde skupina pracovnikti
spole¢né najist. Dal$i stupné jsou uz pouze o zabavnych aktivitach a piti alkoholu, jen se
piesouvaji na jina mista. Mezi velice oblibena patii 2% (norebang), neboli karaoke
bary. Korejci povazuji za velmi neslusné odmitnout sklenicku alkoholu, obzvlast’ kdyz ji
naleje nadfizeny. Samoziejmé pokud ¢lovék nemize pit z nabozenského hlediska nebo
ze zdravotnich divodi, je pochopitelné, Ze jej nutit nebudou. Mensi tlevy také mivaji
zaméstnanci cizinci, parkrat za ve€er mohou odmitnout, avSak pro udrZeni ptatelské

atmosféry je dobré se zapojit.
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6. Specifika Fizeni lidskych zdroji v JiZzni Koreji

Pro Korejce je spolecnost, pro kterou pracuji, druhou rodinou. Vyzaduji tedy loajalitu a
respekt. Ve spolecnosti nepracuji piedevSim pro své blaho, nybrz pro blaho celé
spolecnosti. Neni tedy bézné, aby Korejci casto ménili svd zaméstnani. To, co miize byt
povazovano zapadnimi zemémi jako pozitivni, tedy ze doty¢na osoba nasbirala mnoho
zkuSenosti, v Koreji je povazovano za znak neloajalnosti a vykresluje to osobu ve
Spatném svétle, a také to snizuje Sance na pfijeti na pracovni pozici. Korejsti
zamgéstnavatelé uptednostiiuji pracovni pomér dlouhodobého charakteru. Proto také maji

velice prisné postupy pfi uvolfiovani pracovnikii.

Hlavni specifika budou zminéna v této kapitole. Bude se jednat o oblasti, ve kterych jsou
nejviditelnéjsi rozdily oproti zapadnim zemim. Dulezité je uvédoméni si, ze zdpadni a
vychodni zemé se v mnoha bodech mohou lisit. Na druhou stranu neni vhodné odmitat
tvrzeni, ze Vychod a Zapad jsou slucitelné oblasti, a Ze se od sebe navzdjem mohou
inspirovat. Vychodni principy jsou v mnoha ohledech zalozeny na historii, tradicich a
zvyklostech, které kombinuji s modernimi postupy. Naslouchaji potfebam vlastnich
obyvatel, ale také, v dneSni dob& globalizace, pifejimaji prvky zapadnich kultur.
wJihokorejsti profesori spolecenskych ved a dalsi typy védcii casto rikaji, Ze néco jako
Korejsky styl managementu (kwalli) neexistuje (...). “ (Lafayette de Mente, 2014, str. 60)
Tito odbornici také poukazuji na to, ze neni Uplné jednotnd forma. Spise tak kombinace
vice metod a moznosti. V poslednich letech je v Jizni Koreji naprosto bézné, ze rodice
posilaji své potomky za studiem do zahranici. Je tedy pochopitelné, ze ve chvili kdy se
tyto osoby vrati zpét do rodné zemé, maji zazitou jinou kulturu nez svou rodnou. A tu,
stanou-li se vySe postavenym pracovnikem, aplikuji. Jak jiz bylo zminéno v jedné
z ptedchozich kapitol, Korejci jsou velice tradicni a zakladaji si na soudruznosti, tudiz
neni vhodné ptredpokladat, ze ackoli z ¢asti prejali chovani ,,ze Zapadu®, uplné od svych

zvyklosti upusti.

Podle Haiying Kanga a Jie Shena (2017, str. 11), jihokorejské fizeni lidskych zdroja za
par poslednich desetileti proSlo znaénymi zménami. Pfevazné do roku 1987, kdy Jizni
Korea pfijala fizeni na zdkladé sluzebniho véku, ktery zahrnoval i celozivotni
zamé&stnavani, povySovani dle v€ku a systém kompenzaci. Od roku 1988 do roku 1997
Vv souladu se silnym vlivem novych zépadnich postupii v oblasti lidskych zdroji, které

reflektovaly silnéjsi viru v soutéz a ekonomickou silu volného trhu. Po roce Asijské
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finan¢ni krizi roku 1997 bylo fizeni lidskych zdroji dle sluzebniho véku kritizovano a

povazovano za neefektivni.

V nésledujici tabulce je k dispozici ptehled o fazich fizeni lidskych zdrojt spolu

S casovym zafazenim a taktéz stru¢nd charakteristika.

Rozdéleni fizil RLZ, Haiying Kang, Jie Shen (2017, str. 11)

Faze RLZ Obdobi Charakteristika
RLZ zaloZené na sluzebnim Vési diraz na ,harmonii* nez na
Pred 1987 P :
,Nové RLZ*“ — vice ptijaty
schopnosti a odméfiovani za vykon,
Nové RLZ 1988 — 1997 nabor a povyseni bez ohledu na
vzdélani
Flexibilni zdroje, odménovani za
vykon, ndbor a  udrzeni
RLZ zalozené na vykonu 1998 po soucasnost spickovych talent

6.1.Zpétna vazba a podpora

Oboji jsou aktivity, které nejlépe vystihuji, jak maji Korejci hluboce zakofenéné vztahy
ve své kultuie. Stoji si za ndzorem, ze vzajemna zpétna vazba zahrnuje 1 osobni pocity.
Pokud se jednd o negativni zpétnou vazbu, ta se fikd velmi nepfimo. Zpétna vazba
piekvapivé nebyla diive ptili§ uzivana. Korejci méli za to, Ze pokud od vedeni nepfichdzi
7adna zprava, znamena to, ze je vSe v pofadku. V dnesni dobé si uz ovSem uvédomuji,
jak dulezita zpétnd vazba je. Presto Korejci uptfednostiuji piedani zpétné vazby
v soukromi. S vetfejnou zpétnou vazbou je tedy v korejskych spole¢nostech mozné se
setkat jen velmi ziidka. Castjsi je tedy napiiklad sdéleni u ob&da nebo u $alku kavy.
Samoziejmé pozitivni zpétna vazba mlize zaméstnance znacné motivovat. Pro negativni
zpétnou vazbu bychom méli piedavat nejlépe v soukromi. Jinak by se narusily vztahy a
doty¢ny by mohl ,,ztratit tvai. Ve spole¢nostech, kde pracuji prevazné muzi lze zpétnou
vazbu zobecnit. ,, Pokud napriklad néjaky zaméstnanec chodi casto do prdce pozde,
neposkytne manazer svou zpétnou vazbu primo jemu, ale bude na poradé k ostatnim

hovorit o vyznamu dochvilnosti.“ ( Cche, 2014, str. 181) Jak jiz bylo feeno, spole¢nost
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je pro Korejce druhou rodinou. Nejvyssi z manazert tak zastava roli ,,otce, ktery ma
pravo byt v ramci ,,vychovy déti“ tvrdy. Mnohdy by vyroky pii zpétné vazbé byly piilis
tvrdé 1 na zdpadni zemé. Coz je také dalSim z davodi, pro€ se preferuje u negativni zpétné
vazby neformdlni setkdni. Paradoxem zUstavd, ze tento typ manazera je u svych
podiizenych oblibeny a byva zvan na oslavy a vecirky po pracovni dobé. ,,(...) neni to
ale pristup, ktery by méli pouzivat zahranicni manazeri. Korejci takovou kritiku prijmou

od svych vlastnich, nikoli od ostatnich. *“ (Lafayette de Mente, 2014, str. 63)
6.2.Harmonie na pracovisti

Inhwa, jak se nasledujici princip nazyva v korejském jazyce, je tizce spjat s kibunem,
ktery byl jiz zminén. Jedna se o koncept zahrnujici loajalitu zameéstnanct vici
nadfizenym, ale také mezi sebou. Pro vyjasnéni lze pouzit situaci, ktera se stala
spole¢nosti LG. ,, LG (kterd byla predtim znama jako Lucky a Goldstar) byla dlouho
povazovana za primarniho zastance inovativniho stylu vedeni, jejichz zaméstnanci
vytvorili knihu s timto jménem, nékteri rikaji ,,bibli“, ktera byla pouzita jako prirucka.
Pokyny Vv manudlu zahrnovaly vSechny tradicni konfucidanské koncepty loajality,
nesobecké dobré viile, udrzovani harmonie ve vsech lidskych vztazich, respektovani

autorit, plus silné téma jihokorejského ducha (...) * (Lafayette de Mente, 2014, str. 144)

Podle Lee Y. Cchunga z Pitttsburgské statni univerzity v Kansasu takovyto koncept jako
je Inhwa v jinych statech, jako jsou Spojené Staty, neexistuje. Ve Spojenych statech lidé
neuvazuji tak, Ze by konflikty s ostatnimi a jiné nazory ovlivilovali harmonii prostredi.
V¢Eti, ze maji pravo a svobodu ukdzat své odlisSné nazory a pocity ostatnim, zahrnujic
jejich zaméstnavatele nebo vedouci. Nemaji tak silnou loajalitu na pracovisti jako

Jihokorejci.
6.3.Nabor a vybér zaméstnanci

., Procesy naboru a vybéru jsou tésne spjaty. Obé cinnosti jsou zameéreny k ziskani vhodné

kvalifikovanych zaméstnancii. “ (Foot, Hook, 2002, str. 55)

Jak jiz bylo zminéno, fizeni lidskych zdrojl v této zemi proslo znacnym vyvojem. Pfi
naboru zaméstnancu se oficialné pouzivaji dva rizné typy systému: <1 (Jongo) a =i
(Gongcchd). Pod pojmem <131 (Jongo) se skryva systém zalozeny na spoleCenskych

vztazich, ale také na vztazich na zaklad¢ rodinnych vazech, mista narozeni anebo skolnich
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znamostech. Proto blizky pfitel zaméstnance, ktery vystudoval stejnou univerzitu nebo
vyrustal ve stejném mést¢ ma mnohem vyssi Sanci na pfijeti oproti ostatnim uchaze¢tm.
Ackoliv byl tento systém vyuZivan v tradi¢ni spole€nosti, jeho vyznam a oblibenost
v moderni spolecnosti neklesd. Naopak systém Jongo nabyva na popularit¢ jak mezi
korejskymi firmami, tak mezi Korejci samotnymi. ,,(...) Jongo vztahy jsou stale velmi
dulezité v uspésném rozhodovani v prijimani zaméstnancii; absolventi z prestiznich
univerzit nebo kandidati z urcitych regionii jsou silné preferovani pred ostatnimi. "
(Kang, Shen, 2017, str. 52) Ptestoze si Jihokorejci chtéji udrzet tento prvek, uvédomuji
si také, jak dileziti jsou talenti pro jejich spolecnost. Proto tento systém funguje
ptedevsim pro vyssi pozice, pro povysSeni pracovniki. Pfi naboru novych zaméstnancii je
vyuzivam druhy zminény systém - & (Gong¢chd). Ten uz obsahuje prvky ze zapadni
spolecnosti, ktery si osvojily pfedevsim velké spole¢nosti. Spole€nosti pro kontaktovani
vysokych Skol vyuzivaji obdobi jara a podzimu. V tuto chvili vySe postaveni pracovnici
navstévuji vysoké skoly za ucelem oslovit studenty, coz je povazovano za vysoce
efektivni. V nejlepSim piipad¢€ jsou na danou skolu vyslani zaméstnanci, ktefi tam taktéz
studovali. Timto krokem je podporovan nepotismus, ktery jiz byl zminén. Studentim je
umoznéno v ramci téchto predndsek dozvedét se o pracovnich piilezitostech. Mnohymi
spoleCnostmi je také nabidnuta exkurze, aby studenti méli moznost se rozhlédnout.
V piipad¢, Ze je studentem projeven zajem o pracovni misto, profesofi se ocitaji v pozici,
kdy studentim pisi doporucujici dopisy. Profesofi jsou prave témi, kdo studenty a jejich
schopnosti ditkladné znaji. Korejci také nabizi moznosti praxe, kdy si studenty provéiuji,

zda je pracovni naplii pro né vhodna.

Dalsi metoda, kterd je v oblasti ndboru povazovana za efektivni, je televizni reklama.
Prestoze se jedna o méné¢ formalni metodu, spolecnosti doufaji ve velké mnozstvi lidi,
kterym mohou piedstavit svou spolecnost. Jednd-li se o nabor tzv. stfedn¢ kariérnich
specialistl, u kterych se predpoklada pracovni zkuSenost, obvykle se jedna o 5 az 10 let

V zaméstnani, byvaji vyuzivany internetové stranky anebo externi agentury.

Ve fazi vybéru, musi potencialni zaméstnanec projit dvéma fazemi. Mezi né€ je zahrnovan
pisemny test, ktery obsahuje dvé& ¢asti. Prvni Cast je zaloZena na znalosti tykajici se
pracovni ¢innosti a druha ¢ast je orientovana na obecné znalosti. Druhou fazi je pohovor.
Nékteré spolecnosti vymenili znalostni test za test zptsobilosti. Jedna se o psychologicky
test zahrnujici oblasti test zptisobilosti, osobnosti a osobnich zajmu. Poté probiha pohovor

S manazery. AvSak spolecnosti obecné zacinaji klast vétSi dliiraz na pohovory neZ na
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vysledky pisemnych testl. Projde-li uchaze¢ témito fazemi, musi také projit zdravotni
prohlidkou. Obecnymi kritérii k pfijeti tedy v soucasné dob¢ jsou: znalosti a zkusSenosti
V oboru, specifické znalosti a technické kvalifikace a v neposledni fad¢ anglicky jazyk.
Uchaze¢, jejichz komunikaéni schopnosti v anglickém jazyce jsou na dobré urovni, jsou

na pracovnim trhu zadang;si.

Ovsem i tady je moznost setkat se s problémy. Jednim z velmi diskutovanych problému
je zaméstnanost zen. VéEtSina zen se pohybuje na nizkych pracovnich pozicich. Jeden
z diivodi je vzdélani, které neni dostacujici. Pfestoze ma Zena vysokoskolské vzdélani,
je pro ni obtizné povySit nebo ziskat prace Viaddch manazeri a jinych lépe
odménovanych pozicich. Mnoho Zen po siatku nebo v pribéhu téhotenstvi z prace
odchazi. Toho si jsou zaméstnavatelé védomi, a proto nejsou stale pfili§ otevieni
V pfijimani Zen do svého kolektivu. ,, Ekonomicka kiivka zaméstnaneckého poméru ve
tvaru pismene M se stala legendou v Jizni Koreji. "M" se tyka modelu zaméstnani v
pribéhu Zivota Zen: procento zaméstnanych Zen vyrazné vzrustd u zZen ve veku 20 let, ale
kviili snatku anebo materské se snizuje, jelikoZz Zeny vypadnou z pracovniho procesu do
30. let a poté se opét zvedne, protoze se zeny postupné vraceji k pracovni cinnosti do 40.
let. To se lisi od ucasti na pracovisti ve tvaru pismene "U", kde procento zaméstnanych
lidi prudce stoupa behem 20. let a poté klesa az do 60. let, coz je pripad muzii v Jizni
Koreji.“ (Draudt, 2016) Mezi ambice samotného korejského prezidenta patii snaha o
zlepSeni podminek pro Zeny, které se cht&ji vratit do pracovniho procesu. S nastupem
mladsi generace se situace lepsi, avSak ne dostatecné. Pro Zeny vice pfi vybéru zaméstnani
hraje roli flexibilita a vyrovnanost mezi pracovnim a osobnim Zivotem, a to kvili

zodpovédnosti, které ¢eli v domacim prostiedi.
6.4.Vzdélavani a rozvoj pracovniku

V Jihokorejskych spole¢nostech se Skoleni zaméstnanct déli do tii kategorii. Prvni
kategorii je zauCeni pfed zaméstnanim uchazece, dale se jedna o skoleni na pracovisti a
posledni kategorii je pfeskoleni. Zauceni ptfed zaméstnanim je zaméfeno a osoby, které
hledaji préaci uplné poprvé. Budeme-li mluvit o Skoleni na pracovisti, nedilnou soucasti je
orientace na pracovisti. ,, Prizkum ukazuje, Ze Jihokorejské spolecnosti zdiiraznuji
dulezitost orientace novych zaméstnancii a povazuji to za jeden z klicii podnikatelskych
strategii k dosazeni uspéchu. (Kang, Shen, 2017, str. 86) Velké spole¢nosti maji sva

vlastni centra, kde zau€uji své nové zaméstnance. ,, Napriklad, Hyundai ma ctyr tydenni
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programy, které trvaji 184 hodin a pokryvaji 62 predmétii. Program pokryva moralni
vzdeélani, organizacni zivot a fyzickou zdatnost, navstévu pracoviste a zakladni pracovni
znalosti.“ (Kang, Shen, 2017, str. 86) Jind spole¢nost ma podobny program, ktery
zahrnuje také vyuku pocitacovych znalosti a skupinovou vyuku. Kazdé spolecnost si tedy
upravuje své vzdélavaci programy podle svych potieb. Posledni kategorii je ptreskoleni.
Jedna se o program pro osoby, které cht&ji zménit své povolani nebo jsou momentalné

nezameéstnani.

V Jizni Koreji je stale velmi populéarni ,,systém 2 + 1. Studenti dochézi pravidelné dva
roky do Skoly, a v tfetim roce jim za¢ina ucnovsky program. Kombinuje tak teoretické

A4

znalosti s praxi. Timto se snazi docilit vy$siho mnozstvi prvotiidnich technikd.

Za obzvlast’ specifické jsou povazovany Skoleni pro statni ufedniky. V dnesni dobé je
toto povolani pro Jihokorejce atraktivni, a to diky vidin€ jisté prace. Kritéria pro pfijeti
jsou pfisna a je nutno projit testy. Je-li jiZ zaméstnanec na urovni 9, ktera je tou nejnizsi
moznou, je pro pripadny postup nutné, aby statni utednici absolvovali 100 hodin skoleni
ro¢n¢, a jehoz vysledky se musi reflektovat v praxi. Od trovné 5, chtéji-li postoupit vyse,
maji zaméstnanci za povinnost absolvovat zahranicni trénink, ktery je pro 300 Gfednikt
rocné. Na Ctvrté urovni, ktera je také oznacovana jako ,,director je nutno projit Skolenim
vedeni. A pfi tieti arovni, zvané také jako ,,star$i statni ufednik®, je nutné absolvovani
Skoleni vedeni pro SCS (Senior Civil Service). Ministerstvo pro personalni ¥izeni zajistilo
spolupraci se Vzdélavacim a Skolicim informaénim centrem. Zaméstnanci se mohou
sami rozhodnout, ktery vzdélavaci program si zvoli a kdy si ho zvoli. Tyto kurzy je mozné

absolvovat také online.

V souvislosti s velkym mnozstvim statnich ufednikti zalozilo Ministerstvo pro personalni
fizeni elektronicky HRM systém zvany e-Saram System. Zde jsou ulozeny informace o
zaméstnancich od jejich piijeti az po jejich odchod v dichodovém véku. Tento systém je
vyuzivan piiblizné¢ 290 000 statnimi ufedniky v 65 centralnich administrativnich

agenturach a 40 000 administrativnich pracovnikii bez statusu statniho Ufednika.

Pro centralni administrativni agentury jsou k dispozici Ctyfi kategorie informaci. Prvni
kategorie se tyka informaci o zaméstnancich, zahrnujici osobni zdznamy a ziskané
certifikaty. Také se jednd o informace tykajici se pokroku zaméstnanctli, platové
ohodnoceni a jiné odmény, informace o Skolenich, kterych se doty¢ny zicastnil apod.

Druhd kategorie poskytuje podrobnéjsi informace o platech a jejich vyplaceni, o
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zdravotnim pojisténi a o danovém vypotadani. Tieti kategorii jsou sluzby. Zde jsou
zminéni pracovni hodiny, pfesCasy a také pocet volnych dni. Posledni kategorie je
spojeni. E-Saram System poskytuje informace naptiklad Korejskému institutu pro

finan¢ni telekomunikaci a za¢tovani a jinym informacnim systémim ministerstev.

., (-..) povySeni je nezbytné pro méreni sily, uspéch a seberealizaci.“ (Kang, Shen, 2017,
str. 87) V mnoha Korejskych spole¢nostech se za hlavni kritéria pro povyseni povazuje
vek, pracovni zkuSenosti, pracovni vykon a osobnostni vlastnosti. AvSak veék jako
kritérium je Casto kritizovan, a proto toto kritérium se uplatiiuje pouze u povyseni na
nizSich pozicich. Jedna-li se o povyseni do vedeni, nehraje vek jiz tak velkou roli. Naopak
velkou roli hraje Cas vénovany praci spolu s doloZzenym zdznamem vysledkli a
samoziejm¢ pracovni kvalifikace jako mohou byt: technické licence, cizojazycné
dovednosti, tituly. V ramci osobnostnich prvki se klade diraz na postoj, harmonii,
spolupraci a loajalnost. ,, V Jihokorejskych firmach existuje Zebricek, coz znamena, Ze lidé
musi na pozici pracovat po urcitou dobu, nez budou povyseni. Ve vétsine velkych firem,
novacci musi odpracovat 4 — 5 let aby byl zpusobily k povyseni na dalsi uroven, jako je
napriklad asistent manazera oddilu; dalsi 3 — 5 let jsou potreba ke zvazeni povyseni na
zastupce manazera oddéleni; a dalsich 4 — 7 let ke zpusobilosti k povyseni na pozici
manazera oddéleni. Obecné Feceno to bude trvat 12 — 17 let k dosazeni urovné manazera
oddeleni. Priimerny vek manazera oddéleni ve vetsine Jihokorejskych firem je 44 let.
(Kang, Shen, 2017, str. 88) Jak jiz ale bylo zminéno, mnoho firem od této striktnosti

ohledné véku upousti.

V ramci vyvoje pracovniki existuje v Korejskych firméch systém rotace pracovnich mist.
,,Jde o politiku tykajici se rizeni lidskych zdroju, kdy se v zajmu vétsi efektivity kazdé dva
Ci tri roky vymeénuji lidé zodpovédni za prodej, planovani a dalsi oblasti. Vysledek jsou
pracovnici se zkuSenostmi v rade resortii, nez experti na néco konkrétniho. Tento systém
umoznuje zameéstnancim projit nejriuznéjsimi rolemi a funkcemi a ziskat nové poznatky.
Proto jej mnohé korejské firmy pouzivaji i jako soucast procesu povysovani svych lidi.

( Cche, 2014, str. 167)
6.5.Hodnoceni pracovnikii

,,Rozumné a spravedlivé ohodnoceni pracovniho vykonu a odpovidajici odména mohou

zaméstnance ucinné motivovat K jeste usilovnejsi praci. Cile takového hodnoceni je
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venovat pozornost nejsilnéjsim strankam dotycného cloveka, aby se v maximalni mire

mohlo dosdhnout cilii, které si dand organizace vytycila.“ ( Cche, 2014, str. 182)

Hodnoceni pracovnikli obvykle probihé jednou nebo dvakrat do roka. Pouzivaji metody,
jako jsou sebehodnoceni, hodnoceni vedouciho, hodnoceni kolegii a hodnoceni
podiizeného. Tyto metody jsou dobfe zndmé také v zapadnich kulturdch. OvSem
hodnoceni 360° neni pfili§ oblibené. Ten se vyuZiva pouze na urovni manaZzeri. Proto byl
vytvofen systém hodnotici stupnice (BARS - Behaviorally Anchored Rating Scales).
Nedochazi tak k ptimé kritice. Pfi hodnoceni pracovniki jsou vyhrazena hlavni kritéria,
mezi které spada kvalita prace, dovednosti, interpersonalni dovednosti, viid¢i dovednosti,
postoj k praci a osobnost. Vyse uvedené plati zejména pro soukromy sektor. Ve vefejném
sektoru jihokorejska vladda zacala vyuzivat sytému vykonnostni dohody, ktera zahrnuje
proces strategického planovani, nastaveni cilli, ptilrocni pfekontrolovani, odménovani a
zpétnou vazbu. Vyuzivaji také Balanced Scorecard_systém, do néhoz zapada vize, mise,
strategické cile a ¢ty kliCovy indikator vykonu (zékaznici, finance, interni zalezitosti a
rozvoj a rast pracovnikll). Od roce 2007 také vznikl elektronicky integrovany hodnotici
systém vetejnych pracovniki a E-HRM systém. Na rozdil od soukromého sektoru je 360°
hodnoceni rozsiten jiz od roku 2000. ,, Pro verejné pracovniky stupnit 5 — 6 je hodnoceni
vwkonit provadeno bienalne, nejdrive jsou dvé hlavni kritéria, pracovni vykon (napr.
kompletnost a narocnost prdace), a poté schopnosti pro plnéni prace (napr. komunikace a
orientace na zakazniky). “ (Kang, Shen, 2017, str. 115) Ve vétsin¢€ ptipada v Jizni Koreji
se od manaZerti otekavaji dovednosti v hodnoceni pracovnikii. Cas od ¢asu korejské
spole¢nosti uskutecituji Skoleni na téma hodnoceni pracovnikill, aby jejich schopnosti
hodnotit zdokonalili. Velmi casto se ovSem stava, ze hodnoceni je povazovano za
neobjektivni a ze jsou manazeti vici nékterym zaméstnancim zaujati. Souvisi to opét

S nevoli narusit harmonii na pracovisti.

S NA

Hodnoceni vzdy vychazi z cili, které si spole¢nost zadala na zacatku kalendainiho roku.
Jihokorejci zdlraznuji také samotny proces, ktery vede ke splnéni danych tikold, ale také
profesni chovani. Oceniuje se tedy pile a Cestnost. V Asii je bézné, ze se lidé divaji na
objekty ze Siroké perspektivy a vnimaji véci jako celek. Je tedy pro n¢ dilezitou, s jakym

nasazenim a s jakou pracovitosti dané ukoly plni.

Nastane-li situace, ze se kol nebo projekt nezdafi, Korejci nezistavaji pouze s timto

vyhodnocenim vysledku. Snazi se ptredevSim pfijit na to, zjakého divodu k tomuto
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vysledku doslo. Pokud zaméstnanci splnili vSe, jak méli a presto ukol nebyl splnén,

zamgéstnanci nejsou trestani.
6.6.0dménovani pracovniki

Odmeénovani za vykon Jihokorejci pievzali az po roce 1997. Nez zavedli tento systém,
odménovani bylo podle sluzebniho véku. K zakladnimu odménovani za vykon se poji
dalsi tii specialni finanéni odmény. Prvni se nazyva zasluhovy mzda, ktera zvysuje
zakladni mzdu na zaklad¢ aktivity a dobrého hodnoceni z predchoziho roku. Dalsi
odménou ke mzdé€ je pauSalni bonus, ktery oznacuje jednordzovych bonus. A posledni
typ je kombinaci dvou ptedchozich, ktery vyuziva az 46% Jihokorejskych spolecnosti.
Vedle zékladni mzdy patii k odméndm pracovnika také benefity nebo rizné piispévky.
V ramci benefitl casto svym zaméstnancim Jihokorejci nabizi ptispévky na dichod,
pojisténi nebo placenou dovolenou. Mimo jiné mnoho Korejskych firem nabizi ptispévky
na déti, obédy zdarma, ptispévky na dovolenou. Prispivaji také na vzdélani déti svych
zaméstnancli v podob¢ ptispévki na ubytovani a vyuku. Pro zachovani dobrych vztaht
dostavaji zaméstnanci darky nebo finan¢ni pispévky na volnocasové aktivity a specialni
udalosti jako je svatba nebo narozeni ditéte. Dalsi finan¢ni bonusy miiZze pracovnik ziskat

za svou specializaci nebo splnéni tkolu, ktery byl nad ramec jeho pracovnich povinnosti.
6.7.Motivace

., Vyraz ,,motivace “ pochazi z latinského slova ,,movere “, coz znamena ,,néco rozhybat “,
a definuje se jako psychologicky proces, ktery pribezné inspiruje k nejaké dobrovolné

cinnosti zamérujici se na cil dané skupiny.“ ( Cche, 2014, str. 171)

Své zaméstnance je nutno stale motivovat. V zédpadnich zemich se ¢asto jako motivace
pouzivaji financni prostiedky, jako jsou prémie, a rizné bonusy. Krom toho mtize byt
motivace nefinanéni. Zde miize spadat znani, povyseni, flexibilita pracovni doby anebo

také rozsifeni kompetenci. Samoziejmé Jizni Korea neni vyjimkou a financni

vvvvvv
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motivace, kterd je zalozena na moznosti sebevzdélavani. Domnivaji se, ze timto zvysi
vérnost pracovnika a snizi fluktuaci zaméstnanci. Jihokorejci davaji obecné prednost
uspokojeni potieb, které se netykaji seberealizace. Dévaji piednost potfebam, které
zajist'uji vlastni bezpecnost. To je také ditvod, pro¢ Jihokorejci chtéji nejcastéji pracovat

ve statnich spolecnostech. Je mensi pravdépodobnost, ze tyto spolecnosti zkrachuji.
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Manazeti v korejskych spolecnostech pouzivaji dvé metody pfi motivaci zaméstnanct.
Prvni metodou je kariérni postup. Zde se hovoii o udélovani vétsi zodpovédnosti,
dostavani vice pfilezitosti k nabyti dalSich pracovnich zkuSenosti. S timto souvisi
delegovani pravomoci, které¢ se v dnesSni velice podporuje. Nebylo to tak vzdy.
Jihokorejci méli vzdy znaény problém s predavanim pravomoci nékomu, kdo byl
hierarchicky na niz8im stupni. V moderni dobé se Korejci naucili pfenechévat drobné
ukoly svym podiizenym, pro které je to moznost nabyti novych zkuSenosti. Také to berou
jako posileni svého postaveni. Stale se ale objevuji i taci, ktefi se obavaji, ze delegovani
ukolt bude mit za nasledek naopak oslabeni svého postaveni a své autority. Ve velkych
spole¢nostech jsou nekteré ukoly delegovany napti¢ celou hierarchii. Bohuzel v tomto
piipadé zaméstnanci mnohdy nevédi, jak vypada celkova podoba ukolu, protoze se k nim
dostane pouze to zadani, kteti maji plnit prave oni. S timto jednam, delegovanim, mohou
mit problém pravé zaméstnanci ze zahrani¢i, ktefi ne vzdy mohou rozumét zadani.
Korejci preddvaji implicitn€é a nepiimo, tudiz mize dojit k nedorozuménim a nasledné
K nesplnéni ukolu. V tuto chvili jsou dulezité zpétné otizky a potvrzovani informaci

ohledné¢ tkoll, pokud si zaméstnanec neni tplné jist.

., Zajimavé je, Ze Korejci casto predavaji néjake ukoly svym podrizenym na zaklade
vzajemnych osobnich vztahu, nikoliv podle jejich odborné specializace, takze vice ukolii
pak dostavaji ti, kteri bud dobie pracuji, nebo o nich uz néco védi. Zahranicni
zameéstnanci si v takové situaci mozna reknou: ,,Pro¢ na tom zadani pracuje tenhle
clovek, kdyz to nepatii do jeho ¢i jejiho odborného zameéreni? “ ,, Rozumné a spravedlivé
ohodnoceni pracovniho vykonu a odpovidajici odména mohou zaméstnance ucinné
motivovat K jeste usilovnéjsi prdaci. Cile takového hodnoceni je vénovat pozornost
nejsilnejsim strankam dotycného cloveka, aby se v maximalni mive mohlo dosdahnout cili,

které si dand organizace vytycila.“ ( Cche, 2014, str. 199)

Druhou metodou je podpora pracovni moralky. Ktera se projevuje uznanim a

povzbuzenim zaméstnance.
6.8.Sdileni informaci

Podle Cche So- lla (2014, str. 201), ziskavani informaci, jejich zpracovani a nakladani
S nimi, to vSechno je samoziejmé dilezité, ale stejné tak i jejich sdileni s témi, kteti je ve
firmé potiebuji. Opozdéna rozhodnuti nebo nefungujici komunikace v takové spole¢nosti

byva ve vétSin€ piipadil zavinéna pravé omezenym mnozstvim informaci poskytnutych
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ostatnim zaméstnancim. To pak vede k neefektivnosti pracovniho procesu a nakonec
muze dokonce vyustit v nedostatek divery uvniti podniku- Sdileni informaci ma pfitom
V dnes$ni informacnim véku obzvlastni vyznam, protoze umoziuje rychle se

ptizpisobovat zménam a pfijimat okamzitd rozhodnuti.

Mnohdy nejasné instrukce nuti zaméstnance shanét si dopliyjici informace, proto je
sdileni informaci v kolektivu zasadni. Korejci jsou také velice soutézivi, a proto nemusi
byt samoziejmosti, aby jednotlivd oddéleni si mezi sebou dobrovoln¢ a s nadSenim
vyméiovala informace. Samoziejmé& kazda spole¢nost je jina, n€kde to mize fungovat
naprosto bezproblémové. OvSem faktem zlstava, Ze i informace tykajici se pracovni
naplné se predavaji neformalni cestou, mimo pracovisté. Pro vedouci pracovniky je tedy
dulezité, aby péstovali kvalitni vztahy s lidmi ve spoleénosti, a podporovali spoluprace
mezi jednotlivymi oddélenimi. Vytvofeni vnitropodnikové informacni sité je naprosto

zasadnim predpokladem.
6.9.Tymova prace

Korejci v ramci své povahy, kolektivismu, jsou vice zvykli pracovat v tymech. Motivuje
je to kvétsimu pracovnimu vykonu, protoze se citi zodpovédni za cely tym.
V Jihokorejskych spolecnostech je na pracovisti nejrozsifenéjSim modelem spoluprace
tymova jednotka. Tyka se to predevsim oblasti technologického vyvoje nebo oblasti
marketingu. Neomezuji se jen na autonomné fungujici tymy zahrani¢nich spole¢nosti.
Obecné se vytvaii dva typy tymi. Prvnim je projektovy tym a druhym je specialni
jednordzovy tym. Spole¢né prvky spocivaji v prekondni omezeni dana rozdélenim
organizace na razné utvary. Také jdou mimo b€zné cesty v ramci hierarchie. Talenti
Z jednotlivych tymu jsou seskupeni, pficemz stale udrzuji kontakt se svych obvyklym
pracovistém. Specialni jednordzovy tym je vytvoien pouze na kratké obdobi, fesi se
konkrétni a jasné vymezené zadani. Naopak projektovy tym slouzi k feSeni dlouhodobych
ukolu. Existuji zde také multifunkéni tymy, které se skladaji pouze se specialistli
Z riznych obord a spole¢né pracuji pouze na mimotfadnych ukolech. Slucuji ovSem
oddéleni, kterd fe$i podobné tukoly a situace. Timto se snaZzi prolomit stavajici
hierarchickou strukturu, usiluji o ptfimé&;jsi a Stihlejsi organizacni strukturu. Tento pfistup
vSak vyzaduje jasn¢ definované jednotlivé role a miru zodpovédnosti. Co se tyce

odménovani za celkovy vysledek, je to dle uvdzeni organizaci. Nejcastéjsi jsou ale

ptipady, kdy se odménuje tym jako celek, jinde se odméni kazdy pracovnik zvlast’ anebo
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se odménuji pouze ti nejlepsi z tymu. Existuji také ptipady, kdy finanéni odména neni
vibec a odménou je pouze slovni pochvala a uznani. To vSak snizuje motivaci
pracovnikll. Velice oblibenou odménou je také financovani pracovniho veéirku ]2

(hosik).
6.10. Uvolinovani pracovniki

V tomto piipadé se budeme vénovat oblasti odchodu pracovnikil v dichodovém véku.
Tak jako tomu je kdekoli jinde, starnouci pracovni sila méa dopad na vice aspekti fizeni
lidskych zdrojt, jako jsou naptiklad mzdy, pracovni mista, rozvijeni schopnosti a také
pokles produktivity prace. Vznika tak mnoho problémii, od snizovani efektivnosti fizeni
organizaci, aZ po pokles pracovnich schopnosti pracovnikl. Proto Jizni Korea zavedla
program diivéjSitho odchodu do dichodu (Korean Early Retirement Program, ERP).
Tento program by mé¢l umoznit odchazejicim zaméstnanciim rozvijet se schopnosti i
nadale a zacit novy zivot. Ve chvili, kdyz zaméstnanec dosahne urcitého véku, musi podat
zadost, kterou mu manazer schvali. Tim mu poskytne pfispévek na starobni dichod.
Ktomu také dostane piispévek na jeho dalsi profesni rozvoj. Tento program by mél
fungovat na bazi dobrovolného odchodu, piesto u pracovnikli vyvolava stresové obdobi,
a kdy je nepiimo pod tlakem z hlediska organizace spolecnosti. Proto se vyvinuly rtizné
typy tohoto programu podle metod implementace a cill. Existuje tak docasna
implementace ERP. To znamena, Ze manazeti piijimaji zddosti pracovnikl o odchod jen
po urcitou dobu. Napftiklad jedna bankovni pobocka oznamila, Ze pokud bude zadost
podana vice nez pét let doptedu, dostanou nejen piispévek na starobni diichod, ale také
prémii, kterd je ve vysi dvourocni mzdy. Déle je ERP zalozeny na ve€kovych skupinach.
Vytvotili se jednotlivé v€kové zony, kdy si mize zaméstnanec vybrat, zda zadost poda
nebo ne. Téchto limith mlze byt dle potfeb organizace vice. Napiiklad prvni zona mulize
byt ve veéku 50, dalsi ve véku 55, 60 let atd. Mnoho Jihokorejskych spolecnosti ale pfijima
také urc¢ité podminky pro ptred¢asny odchod do dichodi. Tyto podminky mohou
zahrnovat mnozstvi odpracovanych let, zbyvajici dobu do dichodu, ale také jaké mél
doty¢ny a jak dlouho ve své pozici setrval. V praxi nejpouzivanéjsi podminkou jsou prave
odpracovana léta. ERP byl primarné¢ zaméfen na starS§i zaméstnance, ovSem vznika
tendence se zaméfit také na sluzebné mladsi zaméstnance. Cili tak na administrativni
pracovniky, ktefi v Koreji udrzuji nizkou produktivitu prace v porovnani s ostatnimi

zemémi. Dal$im diivodem je, ze sluzebné star$i nepatii do odborti.
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Pak existuje klasicka verze, kdy si pracovnici mohou o svém odchodu rozhodnout podle

sebe.
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7. Pripadové studie

V této kapitole budou nésledovat kratké dialogy a ptiklady situaci, se kterymi je mozné
se Vbézném pracovnim zivot¢ setkat. Bude se vzdy jednat o konverzaci mezi
Jihokorejcem a Clovékem se zapadni zem¢. Nadale budou analyzovany odpovédi a také
bude zduiraznéno, k jakym nedorozuménim by mohlo dojit, a jaka feSeni by byla vitana.
Tyto komentdife budou vytvofeny na zaklad¢ informaci, které byly zminény
Vv ptedchozich kapitolach. Zarovenn nemohou byt brany jako bezprostiedné stoprocentni.
Piece jen, kazdy Clovék je jiny a kazdy muze reagovat a smyslet o dané situaci jinak.
Bude tedy vzdy uvedena jedna z moznosti, jak se da dana situace interpretovat a jak se
na ni da reagovat, ptipadné jaké by mély byt nasledujici kroky. Nasledujici ptipadové
studie jsou &erpany z publikace Jak obchodovat s Korejci od Cche So-lla. (2014)

7.1.Pripadova studie €. 1.
Clovék ze Zapadu a Korejec se potkadvaji a podavaji si ruku
Korejec: Dobry den, rad Vas poznavam. Jmenuji se Kim Minsu.
Clovék ze Zapadu:  Dobry den, moje jméno je Tom. Také ja Vas rad poznavam.
Korejec: Vypadate daleko mladsi, nez jsem ¢ekal, Toma

Clovék ze Zapadu:  No, diky. Pane Kime, bylo mi fedeno, Ze jste marketingovy feditel

v A Group.

Korejec: Ano. JelikoZ jsem mimochodem v niZ§im postaveni nez Vy a také

mladsi, nemusite na mne brat n¢jaké zvlastni ohledy.

Clovék ze Zapadu: Nedélejte si starosti, pro mne tyto véci nejsou dileZité.

Neposadime se?
Clovék ze Zapadu a Korejec ted’ tedy sedi v restauraci
Korejec: Odkud vlastné jste?
Clovék ze Zapadu:  No, ja jsem z Rumunska.

Korejec: Z Rumunska? Tam jsem byl, protoze jsem mél n&jaké obchodni

jednani v Bukuresti. Nebydlite ndhodou nékde pobliz?
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Clovék ze Zapadu:  Ne, to ne. J4 Ziju ve mést& Sibiu.

Korejec: Aha, to je Skoda!

Clovék ze Zapadu: A odkud jste Vy, pane Kime?

Korejec: Ja? Jsem z Koreje.

Clovék ze Zapadu:  Aha. Nejste ndhodou ze Severni Koreje?
Korejec: Ne, to ne, z Jizni. UZ jste tam n¢kdy byl?
Clovék ze Zapadu:  Ne, zatim ne, ale mozna tam pojedu pfisti rok.

Korejec: Ano, uréité to udélejte! Mista jako ostrov Cedzu, kde Ziju ja, jsou

velmi krasna.

Clovék ze Zapadu:  Ano, jeden miij rumunsky kamarad tam byl a li¢il mi, jak je ten

ostrov nddherny. Az budu v Koreji, rozhodn¢ jej hodlam navstivit.

Korejec: Aha! Tak vy o ostrové Cedzu vite! Az tedy do Jizni Koreje

prijedete, osobné s Vami ten ostrov projedu.
Clovék ze Zapadu:  To by bylo fantastické!

Korejec: Zdé se mi, Ze jste opravdu velmi sympaticky clovek, Tome. Ted

ale zacnéme naSe obchodni jednéni, protoze uZ mame malo Casu.
Clovék ze zdpadu:  Ano, jisté!

V této pripadové studii mizeme vidét hned nékolik specifickych prvki korejské kultury.
Muzeme zde vidét situaci prvniho setkani mezi Jihokorejcem a cizincem. Z textu je
ziejmé, ze se setkavaji na neutralni pade¢, tudiz ani v Jizni Koreji ani v Rumunsku.
Ackoliv je tento pripad vykreslen jako setkani dvou budoucich obchodnich partnert, je
velice pravdépodobné, Ze by takto strukturovany rozhovor byl veden i ve chvili, kdyby
Rumun zadal o pracovni pozici. Prvni specifikum vyznacujici korejsky zptisob jednani,
je jiz ve chvili, kdy Korejec poznamenal mladistvy vzhled Rumuna a také to, Ze je
pracovné nize. Zde byla snaha o vymezeni postaveni v ramci hierarchie. Co se ty¢e véku,
VvV tomto pifipadé se nezeptal piimo, coz je u Korejct také bézné. Pro Korejce velice

dilezité védet, kdo ma kde své misto. Naopak pro Rumuna neni vek dilezity. Rumun se
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zeptal, zda pan Kim pochazi ze Severni Koreje — pro Jihokorejce je to vii€i nim neuctivé.
Pan Kim hleda spole¢né téma z oblasti cestovani. Jak jiz bylo zminéno, je pro n¢ dulezité
védom divodu, pro€ se s Pane Kimem sesel. Primarni diivod bylo setkani ohledné mozné
spolupréci a partnerstvi. Nejednd se ani o ,,Small Talk®, na ktery jsme na zépad¢ zvykli.
Korejci jsou schopni velice dlouho hledat spole¢né téma, a pokud jej nenajdou, je pro né
nepiijemné za&it pracovni jednani. Pan Kim také vychvaluje ostrov Cedzu. Ve chvili, kdy
se Korejci ocitaji ve spole¢nosti cizincli, maji pocit, ze praveé oni v onu chvili reprezentuji

Jizni Koreu a jsou na to pysni a budou se snazit udélat ten nejlepsi mozny dojem.
7.2.Pripadova studie €. 2

Joseph Dalton je Brit, ktery ma ve vasi firm¢ na starosti marketing pro oblast Asie a
Pacifiku. Nedavno odjel na sluzebni cestu do Koreje a jednal s jednim tamnim prodejcem
o dodani soucastek pro zavody v regionu, za néjz je zodpovédny, ale s osmiprocentni
slevou, takze potfeboval, aby mu to ten obchodnik pisemné potvrdil. Ten na jeho Zadost
reagoval tak, ze pokyval hlavou, chvili byl z ticha a pak fekl: ,,Rozumim, Udélam vse, co
bude v mych silach.” Pan Dalton pak odcestoval zpét do Australie, kde ma svou kancelar,
a odtud korejského prodejce pozadal o zaslani zminéného potvrzeni nizsi ceny soucastek,

ale ani po tvou tydnech nic nedostal.

V tomto kratkém odstavci mame krasny piiklad toho, jak Korejci podavaji véci nepiimo,
jak se snazi udrzet harmonii ve vztahu a jak se snazi si zachovat tvai. Korejec na
poZadavek ohledné slevy odpovédél, Ze ,,udéla, co bude v jeho silach®. Kdyby byl pan
Dalton vnimavéjsi ohledné korejské kultury, coz uz mohl byt za dobu spoluprace, véd¢l
by, ze tento vyrok jednoduse znamena ,,Ne*“. V Korejské kultufe nikdo nikoho neodmitne.
Pouzije obdobné fraze toho, ze se bude snazit. PficemZ sam dobte vi, ze to nepijde a
nestane se to. Rict oviem p¥imo, Ze néco nejde nebo Ze nemiize na zadost piistoupit, je
velice neslusné. Pan Dalton vSak miize byt nazoru, Ze pravé zadnéd odpovéd’ je neslusna.
Pravdépodobné by ho uspokojila i negativni odpovéd’, ptece jen, védél by, na cem je.
Nemél by tedy ¢ekat na odpovéd’ Korejce, naopak by jej mél znova kontaktovat s novou
nabidkou, protoze na tu puvodni evidentné nechce nebo nemtize pfistoupit. Korejec

pravdépodobné bude otevieny dalSimu jednani a oba muzi udrZeni vielé vztahy.

Tento piipad bych chtéla doplnit vlastni zkuSenosti s nejmenovanou korejskou

spolecnosti v Hranicich na Moravé, ktera ma v fadach manazerti Jihokorejce. V radmci
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studia Korejského jazyka jsme méli jakozto studenti moznost spolecnost navstivit, setkat
se smanazery a popfipadé navazat pracovni vztahy. Pfed prohlidkou jsme obdrzeli
vizitky pro ptipadny zajem. Prohlidka samotna probihala v pofadku. V komunikaci
problém nebyl, manazetfi se nemuseli pfili§ snazit v hledani spole¢ného tématu. Znali
jsme jejich jazyk, ¢ehoz si velice cenili. Taktéz jsme udrzovali vielou atmosféru tim, ze
jsme méli mnoho dotazili, na které Korejci s hrdosti odpovidali. Rozlouc¢ili se s nami se
slovy, Ze v piipad¢ zajmu o préci, je mame na uvedené e-mailové adresy kontaktovat.
Bylo nas tam vice, ale vSichni jsme v tomto vidéli moznost uplatnéni, nebo alespon
ziskani praxe. Jak mi pozdéji bylo feceno, své zivotopisy s pruvodnimi dopisy jsme
odeslali vsichni, ktefi se zacastnili navstévy. OvSem ja jsem se své odpoveédi nedockala.
S velkou pravdépodobnosti jsem nakonec neodpovidala jejich pozadavkim, ale aby
neztratili svou tvar a nevytvofili disharmonii, negativni odpovéd’ mi neposlali, nybrz

neposlali zddnou. Podobné¢ jako pan Dalton z ptipadové studie €. 2.
7.3.Pripadova studie ¢. 3

Jana, ktera pracuje v ¢eské pobocce jedné korejské spolecnosti, praveé vysla z kancelaie
svého korejského $éfa a vypadad velmi zklamané. Nedavno totiZ pfipravila nabidku pro
velmi dualezitého klienta, kterd se setkala s velkym ohlasem, a bylo tedy rozhodnuto ji
uskute¢nit. Nadiizeny Jany byl nadmiru spokojen a za odménu se ji rozhodl poslat na
nejveétsi kazdorocni konferenci v prislusném oboru. Ta letosni se shodou okolnosti konala
V Soulu, takze si myslel, Ze to pro ni bude skvéla odména, kdyz pracuje pro korejskou
firmu. Navic se rozhodl uhradit ji veSkeré ndklady spojené s konferenci a taky je jiz
zaplatil. A pravé v tom byl problém. Jana totiz predem avizovala, ze kvili détem se
konference v zahrani¢i nemuze zacastnit. Ted’ dostala odménu, kterou bohuzel nemuize

vyuzit.

Zde se dostavame do stietu dvou kultur, kde doslo k pomérné neptijemné situaci. I pres
to, ze se korejsky vedouci nachazi v Ceské republice, potad upiednostiiuje fakt, Ze
doty¢nd pracuje v Korejské spolecnosti. Oc¢ekava tedy, ze je jiz ptizpisobena i korejské
kultute. Predpokladal, Ze vyjezd do Jizni Koreje bude pro ni velkou odménou. Bohuzel
nebral v uvahu to, Ze pani Jana kvili détem odjed nemtze. AvSak v Jizni Koreji neni
sloZita rodinna situace natolik podstatna, aby méla prednost pfed pracovnimi povinnostmi
a prilezitostmi. Jihokorejci ve vétsiné piipadt maji k dispozici nékterého ¢lena rodiny,

ktery se o déti postard, tudiz se takové nabidky neodmitaji. Ze strany Korejského
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nadfizené je to také projev uznani. Pfedevsim pro Jihokorejce je tento druh odmeény silné
motivujici. Bohuzel Korejec nevzal v uvahu kulturni rozdily. A proto z jeho strany by

bylo vhodné, kdyby ji nabidl néjakou jinou odménu.
7.4.Pripadova studie ¢. 4

Pracujete v kancelafi v Britanii, odkud fidite globalni tym. Zaregistrovali jste, Ze jedna
pracovnice neni pii poradach pfili§ aktivni; je to Zena z Koreje jménem Dzuhi, ktera ma
evidentné velké znalosti a na vSechny dotazy spravné odpovida, ale sama nikdy zadné
dotazy neklade ani nepfichazi s zadnymi napady. Jeji prace a zpisob, jakym hovofi,
naznacuje, ze jde o velkého profesiondla s mimofadnymi schopnostmi a tedy i velmi
nadé&jnou budoucnosti, ale protoZze na poradach mlci, kladete si otazku, zda ji k jejimu

tymu néco vibec poji €1 zda ji néjak zajima.

Korejci obecné nejsou taci, ze by nahlas fikali svlij nazor. Predevsim, je-li pfitomen nékdo
hierarchicky vyse postaveny. Coz ovSem pusobi problémy v piipadé, Ze kooperuje
s cizinci, jako v tomto piipadé. Clovék ze zapadnich zemi otekava aktivitu p¥imo na
poradé. Jednou z moznosti mlize byt jazykova bariéra. Dle mého nazoru je to v tomto
piipadé nepravdépodobné, stala-li se dobrovoln¢ soucasti globalniho tymu. Musela tedy
s timto pocitat. Jde-lil ryze o povahovy rys Jihokorejky, bylo by vhodné si s pani Dzuhi
zafidit osobni a méné formdlni setkani. Pro zachovani harmonie, dobrych vztahl a
V rdmci zpétné vazby vzdat poklonu jejim dovednostem a znalostem, poté vysvétlit svij
pohled na véc. S respektem vic¢i zemi odkud pochazi ji pobidnout k volnému sdileni
napadii a mySlenek, které by mohli zvysit piinos a vysledky organizace. Coz by pro osobu

se sklonem ke kolektivismu mé¢l byt hnaci motor a divod k vétsimu zapojeni do debat.
7.5.Pripadova studie €. 5

Petr je velmi schopny zaméstnanec britské pobocky jedné korejské spolecnosti; vSechny
jeho projekty jsou véas hotové a maji vysokou troven. Pokud ovSem dospéje k zavéru,
Ze jen on ma v né€em pravdu, stane se ve svych nazorech naprosto neptizpisobivy. To
sice zbyvajicim ¢lenim pfislusného tymu neustéle zptasobuje problémy, kdyz ale dojde
na vysledky, je to on, kdo disponuje mimofadnymi schopnostmi a ma velmi pozitivni

ptistup k pInéni ukolu.
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Petr by pravdépodobné byl hodnocen vice nez pozitivné, co se tyce vysledkii. Takto by
jej nejspis hodnotili vedouci ze zapadnich kultur. Ale jak jiz bylo zminéno dfive, orientace
by hodnotili se stejnou vahou také jeho profesionalitu a jeho vztahy s kolektivem.
V tomto piipadé by byl hodnocen hiif. A kone¢né hodnoceni by pravdépodobné bylo
primérné. Tento vysledek by ¢loveéka ze zdpadu mohl rozhoi¢it, piece jen, vysledky ma
Spi¢kové. Pracuje-li v Korejské spole¢nosti, m¢ by se dat vice zaleZet na mezilidskych

vztazich, chee-li ziskat lepsi hodnoceni.
7.6. Pripadova studie €. 6

Anna pracuje pro korejskou spoleénost v Ceské republice a do jejiho oddéleni byl
pfidélen novy feditel z Koreje. Hned od svého néastupu do funkce chtél zménit zptisob,
jak se v oddéleni véci delaji. Uz diive si totiz v§iml, ze fadovym zaméstnancim byl
pridélovan jen jakysi pauSalni objem prace, zatimco nadfizeni byli potad plné vytizeni.
Novy korejsky manazer byl piesvédCen, ze jeho predchidce neptfedaval svym
zam¢stnancum spravné pracovni ukoly. Hned prvni den ve své funkci zacal s daleko
vétsim delegovanim Ukold doprovazenym i piislusnymi kompetencemi k rozhodovani.
Anna a jeji kolegové vSak nechapali, pro¢ jim jsou takové ukoly ptidélovany. Zacali si
stézovat, ze nejsou schopni je splnit, jelikoz nemaji patficné zkuSenosti, a také ze sice
dostali vice prace, ale platy zlstaly na stejné urovni. Nového korejského manazera
neustdle bombardovali dotazy, které se tykaly zminénych ukold, a on pomalu nedélal nic
jiného, nez ze jim na né odpovidal. Nakonec snaha tohoto manaZera na jeho pracovisti

vyustila v totalni chaos.

V tomto ptipade je rozdil také to, Zze Korejsti zaméstnanci by si nedovolili si svému
nadfizenému stézovat na to, Ze maji vice prace a zZe nevi, jak ji vykondvat. Z lcty
k doty¢nému, pro zachovani si tvafe by to neudélali. Proto i pro korejského manazera
mohla tato situace nepifijemna. Jak bylo zminéno v pfedchozich kapitolach, delegovani
ukolt neznamena, Ze jej dostanou pouze ti, ktefi k tomu maji oprdvnéné zkuSenosti, coz
pracovniky ze zapadnich zemi mize zaskocit. Jihokorejci by tyto nové tkoly brali jako
prilezitost se seberealizovat a svym zptisobem by je to motivovalo. To, ze by nebyli 1épe
finan¢n€ ohodnoceni, by pro n¢ nebylo stézejni, protoze tato piilezZitost sama o sobé by

byla jakousi odménou.
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7.7.Pripadova studie €. 7

Jana pracuje v G¢etnim oddéleni jedné korejské spole¢nosti v Ceské republice. V popisu
prace ma dokonCovat Ucetni zavérku, sestavovat konsolidované finan¢ni vykazy a
vyuctované dané. Jeji firma se ovSem chysta zic¢astnit se svymi vyrobky jedné tuzemské
vystavy a tento ukol si mezi sebou budou muset rozdélit stavajici zaméstnanci ceské
pobocky. Bude tfeba pfipravit rizné brozury a poutace, zajistit rezervaci piislusného
stanku a jeho obsluhu, rozhodnout, jak budou produkty vystaveny atd., piijde o spoustu
prace navic. Z tohoto diivodu byl vytvoten specidlni tym a jeho vedouci zacal ostatnim
zadavat ukoly, aniz by né&jak ptihlizel k jejich popisu prace. Jana, ktera je ucetni, tak
dostala na starost riizné administrativni ukoly, ma napiiklad objednat vystavni stanek,
zvat na akci hosty a byt v kontaktu s jejimi organizatory. Jana vSak nechape, pro¢ se ma
témito vécmi zabyvat, kdyz nejsou Vv jejim popisu prace. Zeptala se svého nadfizeného,

pro¢ musi plnit ukoly, které nejsou v popisu jeji prace.

Reakce pani Jany by se dala pochopit v zdpadni spoleCnosti. OvSem v korejské
spolecnosti to nefunguje stejné. Ackoliv se nejednd o jeji ndpln prace, korejsky nadiizeny
ocekava, ze kdyz se tato mimotradna akce kona, Jana se bez okolkli zapoji. Takto by to
totiz v Jizni Koreji fungovalo. Nastane-li situace, ktera je mimotadna, zapoji do realizace
vSichni, kdo jsou k dispozici. Berou to jako loajalnost vii¢i zaméstnavateli. V jejich o¢ich
je to povinnosti, kterou maji povinnost splnit. Chce-li korejsky manazer, aby se
zaméstnanci svych novych ukoll zhostili, mél by jim je fadné vysvétlit, spolu s tim, jaky
to bude pfinos pro spole¢nost a podpofit je. Zapadni zaméstnanci by ovsem méli také
projevit ochotu zapojit se do prace, kterd neni jejich primarni. A pokusit se na to pohlizet

jako na prilezitost nabyti novych zkusenosti.
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8. Zavér

Cilem této prace byla analyza odbornych publikaci, tykajici se Jizni Koreje a jejich
obyvatel. Byla definovana narodni kultura spolu s kulturou organizacni. Taktéz byly
vysvétleny kulturni dimenze. Do této oblasti zahrnuty také kulturni profily Jizni Koreje,
Ceské republiky a Spojenych stati americkych. Byly oznageny odlignosti, které mohou
zpusobovat spory. Objevily se rizné ndzory autorti ohledné nékterych aspektt kulturnich

dimenzi.

Dale byl definovan pojem fizeni lidskych zdroji. Byly charakterizovany jednotlivé
oblasti fizeni lidskych zdroji v ramci zapadnich kultur. Tyto oblasti byly pievazné
zvoleny dle okruhd, které byly zvoleny také v ramci Jizni Koreje. Déle byla ptedstavena
Jizni Korea obecné. Byly uvedeny zakladni informace, lokaci poc¢inaje a korejskymi
vyrobky konce. Dale byly vymezeny milniky v Jihokorejské historii, které hraly zna¢nou

roli ve formovani charakteru Jihokorejci.

V dalsi casti byly vymezeny kulturni rysy typické pro obyvatele Jizni Koreje.
Nasledovaly jednotlivé prvky v ramci komunikace, at’ uz by se jednalo o komunikaci
mezi nadfizenymi a podfizenymi, tak o komunikaci mezi obchodnimi partnery z Jizni

Koreje a jinych zépadnich kultur.

Nasledné byly vymezeny odlis$nosti v fizeni lidskych zdroja v Jizni Koreji. Byly zvoleny
oblasti, kde rozdily oproti zdpadnim kulturdm byly nejviditelnéjsi. Dale nasledovaly
jednotlivé piipadové studie, které ukazuji riizné situace, které mohou redln¢ nastat, a ve
kterych je jasné vidét komunikace Jihokorejct a jejich smysleni. Také byly porovnany
s pravdépodobnym chovanim lidi ze zapadnich zemi. Prostfednictvim jednotlivych
kapitol bylo dosazeno definovanych cili. Podrobnou analyzou publikaci byla vymezena
specifika fizeni lidskych zdroji v Jizni Koreji. Ziskané informace o specificich v Jizni

Koreji byly porovnany se skute¢nostmi v fizeni lidskych zdroji v zapadnich zemich.
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9. Summary

The aim of the work was analysis of professional publications in relation to South Korea
and the residents. National together with organizational culture was defined. Also cultural
dimensions were defined. Three states have been included in this area. South Korea,
Czech republic and USA. Differences, which can in some situation cause disputes, have
been marked. Some different opinions from authors about some aspects relating to

national dimensions appeared.

Human resources management was defined. Individual areas of human resources
management within Western cultures were characterized. These areas were
predominantly chosen according to the headings that were also selected within South
Korea. Furthermore, South Korea was introduced in general. Basic information were said,
location at first and korean products as the end. Further, milestones in South Korean
history were defined, which played a significant role in shaping the South Korean

character.

In the next part, the characteristics typical for South Korean residents were defined.
Followed by elements of communication, might be communication between superiors
and subordinates, and communication between business partners from South Korea and

other Western cultures.

Subsequently, differences in human resource management in South Korea were defined.
Areas have been chosen where the differences between Western cultures were most
visible. Then there were individual case studies that show the different situations that can
actually occur and in which the South Korean communication and their thinking are
clearly visible. They have also been compared with the likely behavior of people from
Western countries. Through the individual chapters, defined objectives have been
achieved. The detailed analysis of publications defined the specifics of human resources
management in South Korea. Obtained information about specificities in South Korea

was compared with facts in human resource management in Western countries.
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