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Abstrakt. Vykonnost’ zamestnancov je ovplyviiovana roznymi Cinitel'mi. Jednym
z kPucovych Einitelov je stres. Uginkom jeho negativneho posobenia st vystaveni
aj programatori, navrhari, analytici, veduci timov avo vSeobecnosti vsetci
pracovnici zamestnani v oblasti tvorby informaénych systémov. KedZe stres
mdze sposobit’ znizenie efektivnosti zamestnancov alebo az zlyhanie projektov, je
nutné venovat’ mu pozornost, zistit' ¢o ho spdsobuje a vykonat’ napravné kroky.
Eliminaciou pripadného stresu a stimulovanim atmosféry vo firme moéze byt
efektivita zvySovana, a preto je tato téma dolezita nielen pre softvérové firmy.
V eseji st rozdelené priciny stresu do viacerych skupin. V kazdej skupine je
najCastejSia priCina stresu identifikovana a je navrhnuty aspon jeden sposob jej
eliminacie, ktory méze byt zamestnavatelom vykonany. Esej sa tieZ venuje
vztahom medzi roznymi pricinami stresu a inymi stivisiacimi okolnostami.

Uvod

Programatori a ini pracovnici, ktori sa podiel’aju na vyvoji softvéru neraz pracuji pod
stresom. Stres vSak ovplyviiuje ich vykonnost a kedZe je dokazané, Zze toto
ovplyviiovanie je viac negativne ako pozitivne, treba jeho pric¢iny a G¢inky eliminovat'.

Stres moze spdsobit’ zlyhanie projektov a zvySené naklady firiem, ktoré softvér
vyvijaju. Takisto mdézu natol’ko znechutit’ spominanych zamestnancov, ze ti radsej
odidu z firmy, ako by d’alej pre fiu pod tlakom pracovali. Takyto odchod potom prinasa
straty, ktoré sa pre odchod doménovych expertov vycisl'uju podla [3] na desattisice
dolarov. Eliminovanie pri¢in stresu by preto malo byt v zaujme kazdej firmy, ktora
dba o svojich zamestnancov a chce, aby podavali ten najlepsi mozny vykon.

V tejto eseji sa budem venovat’ tomu, Co stres spdsobuje, ako mu predchadzat’ a
ako ho riesit. Podl'a prieskumu uvedeného v [3] zamestnanci identifikovali 33 pricin
stresu. Tieto pri¢iny boli rozdelené do 7 kategorii.
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Skolenia

Niekedy je potrebné pre ucely zvladnutia nového projektu zaskolit' zamestnancov. Ti
vSak maju zva¢sa mnozstvo inych povinnosti a zvladnutie Skolenia beru ako d’alsie zlo,
ktoré im ich firma priniesla.

Niekedy je potrebné preskolit’ zamestnancov, ktori su schopni uz v inej oblasti a ti
moézu mat’ pocit, Ze sa mrha ich schopnostami. Cudia sa stavaju neraz dobri prave
v tom, Co ich najviac bavi, pretoZe nemaju inii motivaciu preniknit’ hlbsie do veci,
ktoré ich jednoducho nezaujimaju. Ak bude zamestnanec nuteny Skolit’ sa v nieCom,
o ¢o nema zaujem, nemoze sa od neho ocakavat, Ze to prispeje k jeho vnitornej
pohode.

Preto je dolezité dostatocne motivovat takéhoto zamestnanca a nechat mu na
zvladnutie Skolenej technologie aj dostatok ¢asu, mozno prave na ukor jeho terajSich
povinnosti. Ak sa ho podari presvedcit, ze zvladnutim novej technologie vzrastie aj
jeho cena, bude pravdepodobne ochotnejsi skolit’ sa v tejto technologii.

Skoleniami je tieZ mozné obohatit’ vedomosti zamestnancov v smere, v ktorom
nie st kvalifikovani dostatocne. Ked'ze nasledkom takéhoto S$kolenia by malo byt
zvysSenie vykonnosti zamestnanca, bude sa to od neho ocakavat’ a nalezite k tomu sa
naplanuji aj terminy. Ak vSak zamestnanec nebude mat’ dostato¢ni motivaciu, bude
pre neho Skolenie stresujuce. Nasledkom toho bude pravdepodobne aj nie celkom
uplné zvladnutie Skolenia a z toho potom prameni d’alsi stres, pretoze sa do terminov
nestihne spravit’ tol’ko, kol'ko by sa malo.

Narastajuce schopnosti zamestnanca treba aj nalezite finan¢ne ohodnotit’. Ak je
vsak potrebné skolenie absolvovat, urcite preto existuje dostatocne dobry dévod a zisk,
ktory to prinesie, by mal naroky na zvySené finan¢né ohodnotenie zamestnanca pokryt’.

Terminy

Ak je projekt podceneny a bolo na neho poskytnutych malo ¢asovych alebo 'udskych
zdrojov, st zamestnanci na konci projektu pod vel’kym tlakom.

Ked’ uz prislo k podceneniu projektu, je zvicsa jedno, kto je za to zodpovedny.
Niekto mdze byt nahnevany na veduceho projektu za to, Ze je neschopny spravit’ dobry
odhad. Ak ma veduci timu dostato¢ni mieru zodpovednosti, pocit viny za to, zZe dostal
svojich zamestnancov pod ¢asovy tlak, bude t'azit’ aj jeho.

Riesenim by mali byt’ nastroje na odhad potrebnych ¢asovych a I'udskych zdrojov
na zvladnutie projektu. Tieto nastroje vSak mozu najmi pri novych typoch projektov
zlyhat', a preto je dolezité mat’ na Cele projektu skiiseného manazéra a zvoleny dobry
model vyvoja softvéru.

Tiez je mozné rozlozit' projekt na viacero mensich Casti a odlahcit’ tak tlak pred
poslednym terminom prenesenim c¢iastocnych zodpovednosti na menej dolezité
terminy. Otazkou vSak zostava, ¢i je lepSie mat’ pod stresom zamestnancov len pred
zavereCnym terminom, alebo ich drzat’ v strese, samozrejme mensom, po celu dobu
rieSenia projektu.
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I ked’ ma stres pred zaverecnym odovzdanim vela negativnych vplyvov, rozhodne
je aspon z ¢asti motivujuci. Niektori zamestnanci dokonca pracuji pod tlakom lepSie
ako inokedy. Ak je najblizsi termin naplanovany o rok, ako donutit’ zamestnancov, aby
pristupovali k svojej praci zodpovedne a pracovali na 100 percent? Z tohto pohladu
mozu byt preto terminy brané aj ako nastroj riadenia produktivity zamestnancov.

Kolegovia

Vo firme by nemala medzi zamestnancami vladnut' napéta atmosféra. Ak sa najde
medzi zamestnancami ¢lovek, ktory svojim chovanim zneprijemiuje Zivot ostatnym,
prejavi sa to tiez na ich efektivite. Takyto zamestnanci by mali byt vel'mi rychlo
identifikovani a ak aj ich schopnosti prevySuju schopnosti inych, malo by byt zvazené,
¢i firma skutoc¢ne takato “osobnost™ potrebuje. Ak by rozhodnutie bolo na mne, urcite
by som takuto osobu radsej prepustil.

Efektivita alebo schopnosti tejto vynimocnej osobnosti mézu byt prinosom pre
firmu, ale jej spravanie potom znizuje efektivitu vSetkych ostatnych spolupracovnikov.
Povest’ o dobrej a zlej atmosfére moze firmu predchadzat a moéze byt doésledkom
poklesu a vzrastu zaujmu inych l'udi pracovat’ v ne;j.

V kazdom pripade je dobré organizovat pre pracovnikov rozne spoznavacie
akcie. Ak budu zamestnanci priatelia, budu si navzajom aj radit’. Ak budd nepriatelia,
nie len Ze sa budu pred sebou bat poziadat druhého o pomoc, ale aj pripadné
poziadanie bude pravdepodobne zbytocné.

Odstranenie pri¢in stresu z tejto kategorie vSak napriek tomu v najvacSej miere
zostava na pleciach l'udi a nech sa vedenie snazi robit’ ¢okol'vek, niektoré medziludské
vztahy sa zmenit’ jednoducho nedaju.

Ohodnotenie vykonu

Spokojnost’” zamestnancov suvisi aj s ich financnym ohodnotenim. Ak bude mat
zamestnanec pocit, ze nie je dostatocne ohodnoteny, bude podavat tomu
zodpovedajuce vykony. Ak bude zabranené jeho profesiondlnemu rastu vo forme
povysenia, tiez nebude mat’ vol'u pracovat’ naplno.

Naco bude ukazovat’ svoje schopnosti, ked’ nebudu vyvolavat’ ziadnu adekvatnu
reakciu? Ak bude zle ohodnoteny, preCo by mal pomahat nieckomu inému s jeho
problémom? Nech si riesi vlastné problémy sam, ved’ ak mu poradi, mozno jemu sa
zlepsi finanéné ohodnotenie namiesto neho.

Firma by mala mat’ pre tento ucel vypracovany a deklarovany jasny zoznam
podmienok. Mali by tam byt zahrnuté podmienky pred zvySenim platu, podmienky
pred vyplacanim odmien a taktiez podmienky, na zaklade ktorych sa bude vedenie
firmy rozhodovat’ v pripade, Ze je potrebné niektorého zamestnanca dosadit’ do veduce;j
funkcie.

Takéto podmienky nebyva I'ahké definovat’, pretoze nie je ahké ani predstavit’ si,
na zaklade coho sa bude treba rozhodnit’ a o vsetko sa ma brat’ do uvahy. Pri ich
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tvorbe vSak mozu pomahat samotni zamestnanci. Ak tieto podmienky budu raz
sformulované a bude sa firma podla nich aj riadit, nikto nebude méct’ nikoho obvinit
z dosadenia do funkcie z osobnych sympatii k zvolenej osobe.

Ak boli pravidla spravne definované, zabezpeCia sa pre zamestnancov jasné
pravidla postupu a dosadenie tej spravnej osoby do vyssej funkcie bude prospesné aj
pre ekonomiku firmy.

Strata zamestnania

Ak sa vo firme rozchyrilo, Ze sa bude prepustat’ alebo ze niekto konkrétny bude
vyhodeny z firmy, urcite sa to vSade rychlo rozsiri. Nezalezi potom na tom, ¢i to niekto
zle pocul alebo je to skutoéne pravda. Efekt bude rovnaky.

Prec¢o by som mal pracovat’ naplno pre niekoho, kto sa ma planuje zbavit? Tato
otazka bude kolovat’ v hlavach zamestnancov a miesto vyvoja budi premyslat a
podavat’ potom nizSie vykony.

Za tymto Gcelom je opat’ spravny tah na strane firmy. Ak ni¢ také nehrozi, nemali
by mat’ zamestnanci ani trochu obavy. Firma by mala jasne prezentovat’ politiku na
najblizSie obdobie a nepripravovat’ zamestnancom Zziadne prekvapenia. Ak planuje
pokracovat’ v spolupraci s aktualnymi zakaznikmi a neplanuje sa prechod na nové
technoldgie, nie je ziaden dévod obavat’ sa straty zamestnania.

Drzanie kroku s vyvojom

V oblasti, ktora sa vel'mi dynamicky vyvija, si nemoze byt nikto isty svojou pracou.
Ak je niekto dnes expertom v nejakej konkrétnej sfére, mozno o 5 rokov, po tom, ¢o
pride nieCo nové, lepsie, efektivnejSie, ho uz nebude treba. Ak sa ta vec, v ktorej on
vynikal, bude robit’ inak, nebude sa vediet’ tak uplatnit’ a nebude tak dobre finan¢ne
ohodnoteny ako teraz.

Ak vsak pride k zmene, nie st vSetky jeho vedomosti stratené. Urcite zostane
nejaka baza jeho znalosti d’alej pouzitel'na a na tom sa da stavat’ do budtcnosti. Ak boli
vyvinuté velké systémy na starych technoldgiach, neznamena to, ze v momente
nastupu novej technolédgie vsetci prejdu na jej pouzivanie.

Este aj dnes sa pouzivajii programovacie jazyky, ktoré vznikli pred desiatkami
rokov. Nepouzivaji sa mozno presne tak ako kedysi, ale podstata zostala a boli pridané
niektoré nové veci. I ked zamestnanci by mali ist s dobou, vSetci zakaznici si to
z finan¢ného hladiska dovolit’ nemo6zu, a preto si myslim, Ze tato podvedoma obava
nema prili§ vel'ké opodstatnenie.

Pouzivatelia

Najvacsim zdrojom stresu zostavaji pouzivatelia. Su to najmi ich poziadavky na
vytvarany softvér a tiez samotni l'udia, ktori telefonuju na linky technickej podpory.
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Poziadavky zakaznikov

Prvé problémy nastavaju pri Specifikacii systému. Dnes chce zakaznik nieco takto,
o tyzden inak a o dva uz znova ako na pociatku. RieSenim je bud’ mat podpisant
zmluvu alebo nekone¢né mnozstvo trpezlivosti. Prva moznost’ je vSak efektivnejsia.
Ak si pouzivatel’ vymysli nieCo nové, nech si to zaplati. Myslim, Ze nabuduce si lepSie
rozmysli, po com vlastne tuzi, uz na prvy raz.

Dal3im kritickym bodom je odovzdanie systému. Zamestnanci sa obavaju, Ze sa
pri testovani prehliadla nejaka kriticka chyba, ¢o sa moze stat’ napriklad vtedy, ked
nebolo dost’ Gasu na testovanie. Dalej je mozné, Ze zakaznik nevyjadril presne to, ¢o
chce alebo bol len zle pochopeny a niektora Cast nie je spravena tak, ako si ju zdkaznik
predstavuje.

Telefonujuci pouZzivatelia

Ak ma doma niekto nieCo, Co nepotrebuje, nerozumie tomu a chce to pouzivat, je to
predzvest’ pohromy. Ak takyto ¢lovek potrebuje pomoc a nevie ani dobre vysvetlit', ¢o
vlastne chce, neda sa mu pomdct’. Ak mu podpora nepomdze, tak tam este nieckomu aj
vynada ato napriek tomu, Ze len zriedka je chyba na strane volané¢ho. Ak su
zamestnanci “vystaveni® posobeniu takychto I'udi niekol'kokrat denne niekolko dni
v tyZdni, je pochopitel'né, Ze tym nie s nadSeni.

Ako rieSenie tejto situacie je v [1] navrhnuté, aby sa potencionalni komunikujuci
poznali osobne. Takato vec nie je vzdy mozna. V pripadoch, ked’ to mozné je, malo by
im byt umoznené spoznat’ sa. To potom zabrani obom stranam v neslusnych prejavoch
a vzajomnému urazaniu sa. Tomu je tiez mozné predist’ tak, Ze pouzivatelia svoje
ziadosti posielaji elektronickou postou. V tejto forme styku st obe strany chladnejsie
a nedochadza tak ¢asto k napatym situaciam.

Niekedy sa stdva, ze zamestnanci na technickej podpore su vyskoleni rieSit
problémy, ktoré d’aleko presahuju problémy priemerného volajuceho. Ak musi takyto
expert riesit’ problémy, ktoré st svojou zlozitostou na mile d’aleko od taziska jeho
znalosti, je to deprimujuce.

RieSenim tohto problému je rozloZenie zamestnancov na linke do viacerych
hierarchii podla ich irovne znalosti. K expertom sa tak dostavaju len skutocne zavazné
problémy.

CitlivejSie skupiny

Nie vo vSetkych firmach a nie vSetkymi zamestnancami sii vnimané priciny stresu
rovnako intenzivne. Vysledky prieskumu, ktory bral do uvahy aj osobné podmienky a
podmienky vo firme s uverejnené v [3]. Prieskum tak identifikoval aj niektoré
skupiny zamestnancov, ktoré citlivejSie vnimaju stres.

Sledovanymi podmienkami vplyvajicimi na uroven stresu boli pocet
zamestnancov vo firme, pocet odpracovanych rokov v oblasti informatiky, pocet
odpracovanych rokov u aktualneho zamestnavatela, pocet predchadzajucich
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zamestnani v oblasti informatiky, pozicia zamestnanca vo firme, vek zamestnanca
a jeho pohlavie.

Ukazalo sa, ze pri prekroceni urcitej hranice v sledovanej premennej zacal rapidne
narastat’ aj z toho prameniaci stres. Podl'a prieskumu stres vo zvySenej miere vnimaji
zamestnanci, ktori pracuji vo firmach s viac ako 180 zamestnancami. Zamestnanci,
ktori pracuju pre svojho aktudlneho zamestnavatela viac ako 11 rokov sa obavaju
prepustenia a straty kontaktu s vyvojom v technologiach. Zamestnanci, ktori mali uz
viac ako 15 predchadzajucich zamestnani sa najviac obavaji, Ze si budua Coskoro opit’
musiet’ hl'adat’ nové.

LCudia starSi ako 40 rokov tiez intenzivnejSie vnimaju stres. Obavaji sa najmi
straty zamestnania, pretoze najst’ si nové v ich veku nebyva lahké. V [2] je spomenuty
pribeh, v ktorom si hl'adal star§i muz zamestnanie a zamerne neudaval svoj vek. Ak
uviedol 20 rokov praxe, firmy ho ani nepozyvali na pohovory. Ak uviedol len 10 rokov
praxe, situacia sa rapidne zmenila k lepSiemu.

Na pohovory bol sice pozyvany, no potom ako videli jeho potencionalni
zamestnavatelia jeho vek, nemali o jeho sluzby zaujem. Novi l'udia prinasaji nové
technologie a stari skiisenosti. Zatial' ¢o novy clovek skusenosti casom nadobudne,
stari l'udia nemaju radi Skolenia a oboznamovanie sa s novymi technolégiami je pre
nich obtiazne.

Zeny mavaji niekedy v praci problémy s kolegami. Stiva sa to najmi vo velkych
firmach s priliSnou prevahou muzov, kde sa Zeny nemusia vd’aka niektorym kolegom
citit’ vzdy prijemne. Zamestnancov, ktori su vo vysokych funkciach vo firme najviac
tazi stres prameniaci z ich vel'kej zodpovednosti. Ak nieco pokazia, je mozné, ze ich to
bude stat’ zamestnanie.

I ked’ to nemusi byt na prvy pohlad zrejmé, zvySenad troven stresu netazi len
zamestnancov, ktori prekracuju spomenuté hodnoty smerom k vys$$im hodnotam, ale aj
tych, ktori pre tuto sledovanu premennt dosahuji vel'mi nizke hodnoty. Je vSak
pochopitel'né, ze mlady ¢lovek, ktory pracuje na svojom prvom mieste a nema doteraz
ziadnu prax, je tieZ pod zvySenym tlakom.

Zaver

Ked'Ze je dokazané, Ze stres kI'iovo ovplyviuje efektivitu zamestnancov, mali
by sme mu venovat' viac pozornosti. ZvySena pozornost’ by mala byt tiez venovana
niektorym citlivej$im skupindm zamestnancov.

Za tymto U¢elom by mohli mat vicSie firmy, ktoré na to maju prostriedky
najatého aj psycholdga, ktory by mal za Glohu pomahat zamestnancom. Mohol by
hlbsie preniknit’ do pricin, ktoré boli v tejto eseji iba nacrtnuté a jeho vzdelanie by mu
umozinovalo zamestnancom aj kvalifikovane pomahat’.

Nikto nie je ochotny vydat’ zo seba vsetko pre niekoho, kto o neho nejavi Ziadny
zaujem a neumoziuje mu vykonavat’ jeho pracu kvalitne. Nech uz firma alebo veduci
timov spravia hocijaky krok smerom k vys$ej spokojnosti svojich zamestnancov, urcite
sa im ich investicia do zamestnancov vrati v podobe ich vysSej vykonnosti.
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Annotation
Stress, its reasons and solutions

The productivity of employees is influenced by various factors. One of the key factors is stress.
Programmers, designers, analytics, team leaders and in general all personnel employed in the
area of information software development are exposed to its negative affects. As stress can
cause decrease of employee’s productivity or project burnout it is important to find out what it
causes and realize improving steps. If we eliminate stress and stimulate the atmosphere in firm
we can raise productivity and therefore is this topic interesting not only for software firms. In
this essay are causes of stress divided in several groups. In each group is the most often cause
identified and is proposed at least on of the way how it can be eliminated by employer. The
essay also presents relations between various causes of stress and other conditions.



