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Abstract: Family business belongs to the emerging areas of research in the Czech Republic and
the role of female managers in Czech family firms has never been investigated. At the same time,
women and their role in family firms appears to be an underresearched area in most countries around
the world. The goal of this article is to examine the main motivations of family entrepreneurship,
to explore managerial competences of female managers and differences between male and female
leadership style, and to get to know how the work-family conflicts are solved. Using semi-structured in-
depth interviews with ten female CEOs of Czech family firms, the authors found that the basic
prerequisites of family firms’ success are a clear division of roles, a continuous preparation of children
for future succession, and spousal support. The integrative role of female CEOs can mitigate conflicts
and improve family firms’ productivity. Female managers also seem to be more risk-averse and long-
term oriented. Women in managerial position are very realistic in financial decisions. They are clearly
more prudent, carefully evaluating all possible alternatives and risks. The important managerial ability
of female family firm owners and directors is an effort to carry out an honest business with no unfair
motives, despite the fact the respondents noticed such behavior in the case of men. If women really
contribute to the productivity and continuity of Czech family firms, the results provide some justification
for supporting career promotion of women and supporting family entrepreurship in general.

Keywords: Family business; Female leaders; Czech Republic

JEL Classification: L22, M10

UvVoD styl fizeni, efekt na vykonnost podniku a trzni
vnimani firem fizenych Zenami.

Ve vétsiné zemi svéta predstavuji rodinné firmy Byt je role Zen vrodinnych firmach
majoritni  podil na ekonomickém  vystupu. podcefiovana a Gasto je i neformalni, zda se, Ze

Prispivaji tak zasadnim zpusobem k tvorbé
pfidané hodnoty, kapitalu, investic a pracovnich
mist (Allouche a kol., 2008). Neni tedy divu, ze
studium rodinnych firem se stalo jednou
z atraktivnich ~ védeckych oblasti v oboru
managementu. DalSim popularim tématem
védeckého vyzkumu zaCala byt i role zen
v fidicich a vlastnickych strukturach firem, jejich

vyznamné pfispiva ke zdamému fungovani
rodinnych firem, coz akademicka literatura
Casto oznaCuje pojmem neviditelnd Zena“
(invisible ~ woman)  (Gillis-Donovan  a
Moynihan-Bradt, 1990). V souasné dobé
dochazi krlstu poCtu Zen v manaZerskych
pozicich (zeny v fidicich pozicich jsou nékdy
oznacovany jako ,She'-E-Os®, coz je paralela
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ke zkratce CEOs). Zatimco v 70. letech 20.
stoleti pfedstavovaly Zeny pouze nékolik
procent fidicich pracovnikd, dnes je jejich podil
celosvétové odhadovan az na 24 % (Grant
Thornton, 2014). Roste tak vyznam manazerek
i vrodinnych firmach. Rodinné podnikani je
vSak spojeno s urcitymi charakteristickymi rysy,
jimiz jsou napf. altruismus, volba mezi rodinnym
a pracovnim zivotem, planovani nastupnictvi
nebo rozdéleni roli.

Cilem tohoto C¢lanku je zjistit, jaké jsou
v pfipadé Zen v fidicich pozicich rodinnych
firem motivace pro rodinné podnikani, jaké jsou
jejich manaZerské schopnosti, jak je vniman
rozdil  mezi  muzskymi a  zenskymi
manazerskymi schopnostmi v Ceskych
rodinnych firmach a jakym zplsobem je feSen
konflikt rodinného a pracovniho Zivota.
Vzhledem k charakteru cile je zvolen kvalitativni
vyzkum. Struktura clanku je organizovana
nasledujicim zpusobem. Nejdfive je uveden
pfehled relevantni literatury. Nasleduje popis
metodiky vyzkumu a dat. Déle jsou uvedena
zjisténi  plynouci  z provedeného  vyzkumu.
Nakonec uvadime diskuzi a shrnuti.

1. RESERSE LITERATURY

Velké mnozstvi studii je vénovano rozdilim
v manazerském stylu Zen a muzd. Zatimco
Zeny preferuji spolupraci, empatii, komunikaci a
dalsi mezilidské dovednosti, muzi davaji
pfednost racionalité, dominanci a maji mensi
averzi k riziku (Schmitt a kol., 2008). Eagly a
kol. (2003) ve své meta-analyze zjistili, ze
manazerky plsobi spiSe jako koucky a
podporuji kreativni feSeni probléma. Ukazuje se
také, Ze Zeny jsou schopné odménit vykonnost
svych zaméstnanci vice nez muzi, zatimco
muzi maji sklon své podfizené vice kritizovat
(Eagly a kol., 2003). | kdyz existuje urcity
akademicky konsenzus o rozdilech zenského a
muzského leadershipu (Psychogios, 2007), je
nutné  podotknout, ze do  hodnoceni
manazerskych schopnosti muzi a Zen Casto
vstupuji  stereotypni predstavy a pfedsudky
o0 zenskych a muzskych schopnostech, a nikoliv
srovnani  konkrétnich  narok prace
v managementu (Dudova a kol., 2006).

Vyznamné misto ve vyzkumu vlivu pohlavi
na manazersky styl zaujima trzni vnimani firem
fizenych ~ Zenami.  Vnimani  zalozené
na stereotypu spiSe nez na skute¢nych fidicich
schopnostech je oznaCovano jako perception
bias. Podle Campbella and Mingueze-Very
(2010) investofi Véfi, Ze zeny-manazerky
zvySuji hodnotu firem. Podle jinych autord,
napf. Lee a Jamese (2007), je ale oznameni
jmenovani muze do fidici funkce vnimano
investory pozitivnéji. Néktefi autofi naproti tomu
nezjistili zadny vliv trzniho vnimani zalozeného
na genderovych stereotypech (Martin a kol.,
2009).

Zeny jsou stdle v fidicich a kontrolnich
strukturach firem nedostate¢né zastoupeny
(Bertrand a Hallock, 2001). Na druhou stranu je
znamo, ze pfitomnost Zen ve vysSich firemnich
pozicich ma na firmu pfimy vliv. Flabbi a kol.
(2014) uvadeéji, Zze ve firmach fizenych zenami
jsou Zeny odménovany jinymi zplsobem a Ze
vykonnost téchto firem naristd s podilem
zaméstnankyn. Podle nékterych autord (Smith
a kol., 2006; Khan a Vieito, 2013) ma vysSi
podil Zen ve vy$Sich manazerskych pozicich
pfiznivy vliv na vykonnost firem. Podle jinych
védcl (Kolev, 2012) jsou firmy fizené Zenami
méné vykonné nez firmy fizené muzi. Otazka
skute¢ného vlivu pohlavi na vykonnost firem
tedy zustava nevyieSena a existujici poznatky
jsou nejednotné.

Zkoumani role Zen v kontextu rodinnych firem
bylo co do rozsahu podstatné skromnégjsi, coz
je dano i tim, Ze rodinné podnikani jako
akademicka disciplina ma pomérné kratkou
historii, ktera zacina v roce 1988 publikovanim
prvniho Cisla ¢asopisu Family Busines Review,
ktery dnes ma jeden znejvySSich impakt
faktord v oblasti spole¢enskych véd. V minulosti
byly zeny vnimany spiSe jako Clenky rodiny nez
vlastnici nebo zaméstnankyné (Frishkoff a
Brown, 1996). V téchto podceniovanych a Casto
neplacenych  rolich ~ v8ak  poskytovaly
,neviditelné Zeny* rodinnym firmam vyznamnou
podporu, a to nejen prostfednictvim vykonné
prace nebo vlozenych prostfedkdl, ale i svou
emocionalni podporou.

Zapojeni zen do fizeni rodinnych firem muze
pomoci zachovat jednotu rodiny a kontinuitu
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rodinného podniku (Poza a Messer, 2001).
Viyrazny vliv ma pfitom Zzensky ,emocni
leadership® (Jimenez, 2009), ktery je vhodnym
doplrikem tradi¢niho racionalniho a
agresivnéjsiho  manazerského rozhodovani
muzskych protéjski. Salganicoff (1990) v této
souvislosti oznaCuje zeny jako chief emotional
officers jako paralelu anglického chief executive
officer. Podle Allena a Langowicze (2003) jsou
rodinné firmy fizené Zenami produktivnéjsi nez
rodinné firmy fizené muZi, integracni role Zen
mé totiz za nasledek Vvétsi loajalitu a hledani
shody v rodinnych firméach. Zeny také hraji
vyznamnou roli pfi pfedavani firmy nasledujici
generaci, zejména v podobé pfedavani
firemnich i rodinnych hodnot (Dugan a kol.,
2008).

Rostouci vliv zen po jejich zapojeni do rodinné
firmy vSak také muze byt zdrojem konflikti
(Rodriguez a kol, 1999). Danes a kol. (2000)
rozliSuji pét typl konfliktd, které mohou ohrozit
rodinnou firmu i samotnou rodinu. Patfi mezi né
spravedinost, vymezeni roli, konflikty prace a
rodinného Zivota, identita a konflikty pfi
nastupnictvi. Usp&$né fizeni t&chto konfliktd je
z hlediska zvySovani produktivity a uspésnosti
firmy i rodiny jako celku zasadni.

Z hlediska vyzkumu v Ceské republice je
problematika  rodinnych ~ firem  znacné
podhodnocena. Bylo provedeno  srovnani
vykonnosti a finan¢nich charakteristik rodinnych
firem (Machek a Hnilica, 2015). Jejich skutecny
podil na ekonomice je pfedmétem mnoha
odhadd a dosud jej nezname. Zadna
akademicka pozornost nebyla vénovana
zastoupeni zen v top managementu v ¢eskych
rodinnych firmach. Z nedostatku dosavadnich
poznatkl plynou Ctyfi zakladni vyzkumné
otazky:

1. Jaké jsou vpfipadé Zen v fidicich
pozicich  &eskych rodinnych  firem
motivace pro rodinné podnikani?

2. Jaké jsou manazerské schopnosti zen?

3. Jak je vniman rozdil mezi muzskymi a
Zenskymi manaZzerskymi schopnostmi
v ¢eskych rodinnych firmach?

4. Jakym zplsobem je feSen konflikt
rodinného a pracovniho Zivota?

2. METODIKA A DATA

Charakter  vyzkumnych otazek odpovida
kvalitativnimu  vyzkumu, jehoz ucelem neni
zobecnéni  vlastnosti  vyzkumného vzorku
na cely zakladni soubor, ale spiSe generovani
novych poznatkd.

Z divodu neexistence $iri databaze rodinnych
firem vedenych Zenami a nezndmého
zakladniho souboru Eeskych rodinnych firem
byla zvolena metoda kvalitativniho vyzkumu
v podobné polostrukturovanych rozhovord.

Jako vychozi zdroj dat byla zvolena databaze
¢eskych rodinnych firem, kterd byla vytvofena
pomoci metody parovani pfijmeni (Hnilica a
Machek, 2014). K identifikaci rodinnych firem
byly z databaze Albertina vyfiltrovany vSechny
firmy, které maji vice nez 30 zaméstnancl a
obrat vétsi nez 30 mil. K¢ a ve kterych existuje
shoda pfijmeni mezi lidmi v manaZerskych
pozicich, mezi vlastniky a ve spravnich
organech. Nasledné byly vybrany vSechny
firmy, kde Zena ma VeétSi nez 50% podil
na vlastnictvi nebo kde Zena pusobi ve funkci
generalni nebo vykonné feditelky.

Zvygenerované  databaze bylo  vyuzito
pro polostrukturovana hloubkova interview Sest
Zen, dalSi Ctyfi byly rekrutovany metodou
snéhové koule (snowball sampling), kdy volba
dalSich respondentek probéhla na zakladé
doporuéeni jiz zkoumanych jedincl a v pfipadé,
Ze dana firma nefigurovala ve vySe zminéné
datab&zi rodinnych firem, byla ovéfena kritéria
pozadovaného poCtu zaméstnanci a obratu.
Tato metoda se ukazala pro vybér mnohem
efektivnéjSi, nebot oslovené manazerky témeér
bez vyhrad srozhovorem souhlasily. Vyuziti
metody snéhové koule umoZnilo zastoupeni
respondentek  zrdznych  odvétvi  (3x
potravinarstvi, 2x stavebnictvi, 2x doprava, 1x
vyroba mopl, 1x kovovyroba, 1x obchodni
firma), vyrobnich i obchodnich firem a riznych
mist v CR. Telefonickym dotazovanim bylo
nejdfive ovéfeno, Ze zena byla spolumajitelkou
firmy s minimalné 50% vlastnickym podilem a
shlavni  rozhodujici ~ pravomoci.  Kvdli
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pozadavku saturované pozice manazera
s rozhodujici  pravomoci ve firmé byl
zohledfiovan parametr pusobnosti ve vedeni
firmy minimalné pét let.

Rozhovory byly vedeny podle pfedem
pfipraveného scénafe prevazné v kancelafich
dotazovanych Ci v reprezentaCnich prostorech
jejich firem a trvaly zhruba 45 minut. Sbér dat
navazoval na dfive provedeny vyzkum
rodinnych firem v CR a probihal v rozmezi dvou
tydnd v Cervenci 2015. Jelikoz specifickou a
velmi diskutovanou otazkou v rodinnych firmach
je nastupnictvi, &astnily se rozhovord jak Zeny,
které uz maji nastupnickou otazku vyreSenu
(firmu pfevezme néktery Clen rodiny), tak Zeny,
které rodinné nastupnictvi fesi €i v budoucnu
budou fesit, a v neposledni fadé i Zeny, které
vi, ze nastupnictvi Zadného z¢lend rodiny
nebude mozné.

V navaznosti na formulované vyzkumné otazky
byla pfedmétem rozhovorl Ctyfi zakladni
temata:

1. motivace pro rodinné podnikéani,

2. manazerske schopnosti respondentek,

3. vnimani rozdilu mezi muzskymi a
Zenskymi manaZerskymi schopnostmi
v rodinnych firmach,

4. sladovani manazerskeé pozice
s rodinnym Zivotem

3. VYSLEDKY

Prvni  ¢ast vyzkumnych rozhovord byla
zaméfena na zjisténi motivi pro rodinné
podnikani. Obecné je mozné konstatovat, Ze
primarnim  divodem pro podnikani byva
potfeba financnich prostfedku (Stephan a kol.,
2015). Davody, pro€ oslovené Zeny zakladaji Ci
pfejimaji rodinné firmy, je mozné rozdélit
do Ctyf hlavnich skupin:

1. nastupnictvi v rodinné firmé,

2. potfeba nezavislosti a
samostatného rozhodovani,

3. nespokojenost v zaméstnanecké,
byt manaZerské, pozici,

4. ztrata zaméstnani.

Z4dna z oslovenych manazerek spontanné
neuvedla, Ze by vyuzila néjakou nabizenou

pfilezitost k rodinnému podnikani. To je
v uréitém kontrastu s prlizkumem Stephana a
kol. (2015), ve kterém ji jako dlvod k zalozeni
rodinné firmy uvedlo plnych 60 % respondentd.
Zustava otdzkou, je-li to dano nedostatkem
pfilezitosti, které jsou Zenam nabizeny, nebo
vyS$Si  mirou rizika spojenou s ,vyuZzitim
pfilezitosti‘.

Touha po samostatném rozhodovani je Castym
motivem nejen pro zalozeni rodinné firmy,
vétSinou po odchodu ze zaméstnani, ale i
pro odkoupeni spoluvlastnického podilu v jiz
existujici ,nerodinné* firmé a jeho eventualni
pfevod na dalSiho rodinného pfislusnika,
zejména manzela. Rozhodujici manaZerské
postaveni respondentek v rodinné firmé bylo
dano bud nastupnictvim, vyssim dosavadnim
podilem v pdvodné ,nerodinné‘ firmé &i

zaujimajici kliCové pozice ve firmé.

VétSina z Zen zdlraznovala roli manzela jako
ktera byla vyhradné v pravomoci Zen
manazerek. Mimo emocionalni podpory je tak
dulezita i podpora prakticka, coz je v podstaté
poskytovani vyrobniho faktoru v podobé
pracovni sily (Allen a Truman, 1993).

V8echny respondentky prekvapivé jednotné
poukazovaly na dulezitost striktniho rozdéleni
pravomoci a zodpovédnosti mezi obéma
manzeli a jeho provedeni ihned v zacatku
spoleéného podnikani. Vzajemné respektovani
pravomoci vyznamneé zjednoduSuje kazdodenni
chod firmy i pfijiméni strategickych rozhodnuti.
Potfeba jasného vymezeni roli je zaroven
nezbytnou podminkou pro snizeni moznosti
vznikd konfliktd ve firmé (Danes a kol., 2000).
Pokud pracovali ve firmé i dal$i ¢lenové rodiny,
napf. rodiCe Ci déti, také jejich pravomoci a
zodpovédnost byly jednoznacné vymezeny.
Jako feditelky, jednatelky Ci  majitelky
s vétSinovym podilem mély Zeny ve své
zodpovédnosti hlavné finan¢ni stranku firmy,
rozhodovani o investicich a personalni politiku.

Motivacni faktory k dlouhodobému vedeni
rodinné firmy jsou logicky caste¢né odlisné
od téch, které byly pfi jejim zaloZeni.
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Vyzkum naznacil, ze na prvnim misté jsou zeny
ve své vedouci pozici motivovany jejich lidmi*,
tj. zodpovédnosti za zaméstnance, pro které
musi  zajistit praci v kratkodobém i
dlouhodobém horizontu a nezklamat tak jejich
davéru. Davéra zaméstnancl, predevsim téch
dlouhodobych a loajélnich, i jejich spokojenost
ve firmé predstavuji na jedné strané velkou
zodpovédnost, na druhé pfinasi vyznamny pocit
uspokojeni z manazerské prace. Mezi zpusoby
motivace zaméstnancu byla zmiflovana potfeba
dbéat na mezilidské vztahy, vytvafeni moznosti
kariérniho postupu, 13. platy, Skoleni (napf.
jazykova nebo $koleni obchodnich dovednosti),
dovolend navic, vanocni vecCirky a vyjezdni
zasedani, soutéZze o nejlepSi népad a dalSi
motivacni faktory. V tomto ohledu vysledky
vyzkumu nenaznaduji, Ze by zpisoby motivace
zaméstnancl ve firmach fizenych zenami byly
vyrazné rozdilné od firem fizenych muZi.

Druhy spontanné zminovany motivacni faktor
rodinného podnikani byl spojen s vyreSenim
nastupnictvi ve firm&. Zeny, které tuto otazku
vyfeSenu maji Ci jejich nezletilé nebo studujici
déti projevuji zajem firmu pfevzit, pUsobily
celkové mnohem spokojenéji a vyrovnangji a
byly silné orientovany na budoucnost firmy.
Rodinné podnikani pak komentovaly slovy: ,je
to pohoda®, ,s manzelem si to ted mnohem vic
uzivame* apod. VSechny, které planuji Ci
pfipravuji déti na nastupnictvi, dbaly na to, aby
jejich déti proSly postupné celym kariérnim
Zebfickem a aby je seznamily do detailu
schodem a vedenim firmy. Zadna z nich
nechtéla pfipustit pouhé ,pfedani klicu

v

od feditelské kancelare".

Jako tfeti vyznamny motivacni  Cinitel
pro vedeni rodinné firmy byla zaznamenana
svoboda rozhodovani, tj. faktor, ktery nékteré
z respondentek zmifiovaly uz jako duvod pro
zaloZeni firmy. Mezi dal$i minoritné zmifiované
motivacni faktory patfily napf. moznost dopféat
jistotu v duchodu. VSechny zkoumané Zeny by
se do rodinného businessu pustily znovu i
pfesto, ze zacatky podnikani pro né byly velmi
tézkeé.

Jednim z dilgich cili vyzkumu bylo poodhalit
sjednocujici manazerské vlastnosti majitelek a

feditelek rodinnych firem. Hlavnim spoleCnym
rysem je jednoznatné snaha o poctivé
podnikani, bez postrannich Umysli a snah
o neférové jednéni i pfesto, Ze u muzi se
s takovym jednanim v jejich oblasti businessu
setkavaji. Spole¢né s orientaci na vytvareni
dlouhodobych vztaht se zakazniky vidi pfinos
svého jednani v tom, Ze firma si zachova
prosperitu do doby, nez ji budou moci prevzit
jejich déti. | proto nerady realizuji rizikové
obchody, byt s vidinou velkého zisku. Ochota
Zen riskovat méfend na Likertové Skale byla
velmi r0znorodd, nicméné téméf vSechny
respondentky upozoriovaly na jeji klesajici
urovedl v pribéhu podnikani. Toto zjisténi je
pouze orientacni, potvrdit Ci vyvratit jej mize
pouze longitudinalni vyzkum.

Zeny ve vedoucich pozicich jsou velmi
realisticke ve finan¢nich otazkach.
V rozhodovani o investicich, novych projektech
¢i vyznamnych obchodech jsou jednoznacné
opatrngj$i, dukladné zvazuji vSechny mozné
varianty feSeni a mozna rizika, snaZi se
pfedjimat pfipadné problémy. Sva finalni
rozhodnuti uz neméni a pevné si za nimi stoji a
nelituji jich ani v pfipadé, Ze vysledna
skuteCnost neodpovida plvodnimu zaméru.
Uinvestic pfisné hodnoti jejich navratnost,
sleduji kromé obratu také néklady i realny zisk
pfed zdanénim a s tim souvisejici platebni
schopnost svych odbérateld. Velmi nerady vidi
investice svych manzell, které demonstruji
bohatstvi (sportovni sluzebni vozy, luxusni
vybaveni kanceléfe apod.), protoze nepfinasi
firm& Zadny budouci efekt, pouze zvySuji
osobni  komfort. Sledovany vzorek Zen
prokazoval  pomémé  nizkou  orientaci
na vytvafeni a prosazovani silné vize firmy. Ta
vétSinou existovala jen formalné ¢i vlbec.
Jedna z respondentek dokonce uvedla, Ze je
tajnd a nemlZe ji nikomu sdélit. Velmi
pfekvapivé  bylo  rovnéz  zjiténi, Ze
respondentky vyjime¢né povazovaly existujici
konkurenéni  firmy jako hrozbu, naopak
zdlraziovaly r0zné arovné az pratelskych
vztahU s jejich majiteli.

V' souvislosti s hodnocenim manazerskych

vlastnosti sledovanych zen nas zajimalo jejich
vhimani  rozdilu  mezi  manazerskymi
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schopnostmi zen a muzl. Celkové schopnosti
Zen a muzl ve vedeni firem nehodnotily jako
vyrazné rozdilny. Nékteré z respondentek
jednoznacné tvrdily, ze je stejny: ,...Clovék
stojici ve vedeni firmy musi feSit stejné
problémy, at uz je muz i Zena“. Jako rozdilné
byly vnimany spiSe typické Zzenské a muzské
vlastnosti, které se v manazerském stylu
projevuji. Zeny ve vedeni se vnimaji jako
empati¢téjsi, emotivnéjSi, opatrnéjSi (dbaji
na dlouhodobou  stabilitu  firmy,  nikoliv
na okamzity vysoky rast), vytrvalejsi, trpélivéjsi,
projevuji vétSi pochopeni pro pracujici matky.
Umuzi byly zdarazfiovany vlastnosti jako
pfimoCarost, schopnost okamzitého a rychlého
rozhodnuti zejména v emocionalné vypjatych
situacich, schopnost vétSiho odstupu a
nadhledu, uméni udélat dobry dojem, ale také
vetsi sebestfednost a potfeba dominance,
agresivita, nezdravd soutéZivost, jednani
na hranici fair play, mensi financni ostrazitost a
s tim souvisejici vetsi tendence k riziku a
spoléhani na nahodu.

Nezanedbatelnym  faktorem v  rodinném
podnikani je podpora rodiny at jiz ve fazi
vzniku, nebo béhem dalSiho vyvoje. Jako
nejdulezitéj§i vSechny respondentky vidi
podporu Zivotniho partnera (Clena rodiny i ¢lena
rodinné firmy). To je ve shodé s dFfivéjSimi
poznatky, napf. Bosma a kol. (2000) tvrdi, Ze
emocionélni podpora partnera pfedstavuje
jeden z urujicich faktorl socialniho kapitalu.
Pokud se podafi manzela zainteresovat
na chodu firmy, Ize z jeho strany oCekavat vétsi
porozuméni pro firemni problémy, ochotu
podilet se na vedeni domacnosti a navic i
pochopeni pro ¢as Zen straveny v praci.

Kazda ze sledovanych Zen se s vétSim (i
menSich Uspéchem snazi rozdélit svij ¢as mezi
rodinu a praci. Pokud je ovSem ve firmé
zaméstnano vice rodinnych pfisludniki nez jen
manzel a manzelka, dafi se to jen velmi zfidka
a pracovni problémy ovliviuji i soukromy zivot
rodiny. Respondentky velmi ocenuji pomoc
prarodicl Gi starSich déti pfi pé¢i o domacnost a
hlidani mensich déti, nemaji ale predsudky
k zajisténi chodu domécnosti, v€etné hlidani a
doucovani déti déti — je-li potfeba, zaméstnaji
profesionaly.

Zeny, které maji malé déti, vénuji praci
v rodinné firmé 8-10 hodin denné, ostatni 10-
12 hodin denné. Lze vysledovat urcity trend
nepfimé uméry mezi rychlosti rustu obratu firmy
a délkou pracovni doby. Zeny manazerky, které
pracuji na stabilizaci firmy, vykazuji niz8i pocet
pracovnich hodin nez ve firmach, kterym za
posledni roky vyznamné rostl obrat. Podnikani
je navic vice bavi a vénuji se ve Vetsi mife
soukromym aktivitam a détem. Také se jim |épe
dafi oddélovat pracovni Zivot od rodinného.
Firemni expanze logicky souvisi s Vetsi
¢asovou naro¢nosti a pracovnim stresem.

Ve vyzkumu jsme mimo jiné sledovali, v ¢em
roste Ci kleséd spokojenost respondentky jako
manzelky a matky od doby, co se ujala vedeni
firmy. VétSina deklaruje, ze k Zadné zméné
nedoslo, nicméné pfi hlubSim zkoumani se
objevuje  vy8Si spokojenost s finan¢nim
zabezpeCenim rodiny na strané jedné a logicky
zvySujici se Casova naro¢nost prace a menSi
prostor vénovany détem na strané druhé.
Klasické dilema matky manazerky ,dit€ nebo
prace“ nemizi ani v rodinné firmé, i kdyz je zde
mnohem silngji vnimano ,zabezpeceni ditéte
do budoucna“ nez v situaci, kdy je Zena pouze
zaméstnana na vysoké manazerské pozici.

4. DISKUZE

Z provedenych rozhovorl a konfrontace
poznatkl s literaturou vyplyva, ze existuje
nékolik predpokladi pro UspéSnost rodinnych
firem i rodiny jako takové. Podle Frishkoffa a
Browna (1993) dfive platilo, ze ,oblast rodiny
patfila Zené, oblast firmy patfila muzi‘. Podle
Rodrigueze a kol. (1999) je rostouci vliv zeny
v rodinném podniku moznym zdrojem konfliktd.
Ukazuje se, Ze jednou ze zé&kladnich podminek
uspésnosti  rodinného podnikéni je jasné
rozdéleni pravomoci a odpovédnosti.

Neméné dlleZitou podminkou pro preziti
rodinné firmy v ramci vice generaci je i
kontinualni pfiprava potomki na prevzeti firmy.
Role Zen pfi u€eni jejich déti lasce k firmé je
pfitom za&sadni (Dugan a kol., 2008). V¢asné
vyfeSeni otdzky néstupnictvi ma oCividné
pfiznivy vliv na samotné manazerky i
na celkové klima ve firmé.
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ZatéZ a konflikty zfejmé také souvisi s Zivotnim
cyklem rodinné firmy. Ve fazi ristu je
emocionalni vypéti a mozny vznik konfliktd
vy$Si nez ve fazi zralosti firmy.

NaSe zjisténi ukazuji na duleZitost podpory
manzela, a to jak v roli Clena rodiny, tak v roli
zameéstnance nebo manazera rodinné firmy.
Emocionalni podpora tak vyrazné pfispiva
k udrzitelnosti rodinné firmy, coz je ve shodé
s existujicimi poznatky ve svété (Bosma a kol.,
2000;Danes a kol., 2009).

Konflikty mezi praci a rodinou patfi mezi mozna
ohrozeni rodinné firmy i rodiny (Danes a kol.,
2000). Pritom  zenské vlastnosti  jako
emocionalnost, komunikace, spolupréce, spolu
s rodinnymi hodnotami — jako napf. loajalitou a
divérou, mohou konflikty vyrazné zmirmnit.
Integracni role Zen v rodinach spolu s vyse
uvedenymi faktory mohou podporovat jednotu
rodiny a néstupnictvi v rodinné firmé.

Vyzkum naznaCuje, Ze zpUsoby motivace
zaméstnancl se pfili§ neliSi od zpusobl
motivace zaméstnancl ve firmach fizenych
muzi. Ovéfit tuto hypotézu by ale bylo mozné
pouze prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu.
Vysledky potvrzuji, Ze zeny maji vétsi averzi
k riziku nez muZi, coz je ve shodé s dosud
existujicimi - empirickymi poznatky (Eckel a
Grossman, 2008). Zeny provadi investiéni
rozhodovani peclivé, zvazuji vSechna mozna
rizika, coz muze prispivat k opatrnéjsi investiéni
politice a v dUsledku i k vy$Si stabilité rodinnych
firem. Je mozné konstatovat, Ze Zeny v fidicich
pozicich rodinnych firem jsou vice orientované
na stabilitu a pozvolnou expanzi firmy na Ukor
rychlého kratkodobého rustu, a je tedy mozné
uvazovat o urcité ,long-term® orientaci, ktera, je-
li vy8Si neZ v pfipadé rodinnych firem fizenych
muzi, mOze vést ke stabilngjSimu, byt
pomalej§imu rGstu firmy. Naproti tomu vSak
nebyla pozorovana existence a prosazovani
silné vize firmy. Strategické planovani byva
nékdy povazovano za jednu ze slabin rodinnych
firem (Ward, 1988).

ZAVER
Tento Clanek je prispevkem do akademicke
diskuze o problematice rodinnych firem v Ceské

republice,  ktera  patfi mezi  dosud
neprozkoumana témata stejné jako role Zen
v Ceskych rodinnych  firmach. Jako metoda
vyzkumu byla zvolena polostrukturovana
hloubkova interview s deseti Ceskymi
manazerkami, které maji rozhodujici pravomoc
ve svych rodinnych firméch.

Vyuziti kvalitativniho vyzkumu s sebou pfinasi
jista  omezeni, pfedevSim  nemoznost
generalizovat zjisténi na celou populaci.
Populace rodinnych firem v Ceské republice,
natoz rodinnych firem fizenych zenami, je vSak
doposud neznaméd a metody kvalitativniho
pfistupu umoznuiji hlub§i  zkoumani
sledovaného jevu.

DalSim omezenim vyzkumu je skuteCnost, ze
rozhovory byly provedeny s majitelkami a
vrcholovymi  manazerkami  rodinnych firem.
Zeny se vdak do rodinného podnikani
nezanedbatelnou mirou zapojuji i jinymi
zplsoby, a to nejen jako zaméstnankyné
na daldich fidicich pozicich (napf. fizeni
propagace, organizovani projektl spolecenské
odpovédnosti) nebo fadové zaméstnankyné.
Velkou ulohu hraje také jejich neformalni
zapojeni do chodu firmy, a to nejen v podobé
emocionalni podpory poskytované ostatnim
rodinnym  pfislugnikim.  Zensky element
v rodinné firmé ma pfiznivy vliv na mezilidské
vztahy, celkovou atmosféru ve firmé i
spokojenost zaméstnanct (Vadnjal a Zupan,
2009).

Viysledna zjisténi maji nékolik praktickych
implikaci. Jsou-li Zeny manaZzerkami, které svou
integraCni  roli  pfispivaji  k produktivitt a
kontinuité rodinnych firem, jejichZz ekonomicky
vyznam je zasadni, je podpora kariérniho
postupu Zen a podpora rodinného podnikani
prospésna spolecnosti jako celku. Mezi vhodné
nastroje podpory miZeme zafadit dostupnost
konzultacnich sluzeb, flexibilni pracovni dobu,
sdileni pracovnich mist, ale také zjednoduSeni
legislativy a dafové zatéze (napf. sniZeni
dédické dané), podporu podnikatelskych start-
upl nebo podporu pfistupu k dlouhodobému
financovani. Vroce 2011 zaCala napfiklad
Evropskd komise podporovat podnikatelky
zfizenim evropské sité mentort
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pro podnikatelky (European Network of Mentors
for Women Entrepreneurs).
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