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Abstrakt. Prdca na softvérovom projekte je ¢innost vyZadujiica dobrii
psychicki kondiciu. ManaZér preto nesmie zabudat na jednu vel'mi
dolezitii vec. Clenovia jeho timu sti Iudia. Tento fakt treba zohladnit
a pri planovani iloh zabezpecit, aby nikoho nepretaZil, ¢i naopak, aby
nikto neostal nevyuZity. Systémy na podporu riadenia softvérového
projektu st vel'mi uZitocné pri pldnovani, & riadeni. Tdto esej vsak
ukazuje, ako pomocou tychto ndstrojov efektivne vyuzit l'udské zdroje
a predist' napriklad zniamemu syndromu vyhorenia. ManaZér nemusi
byt psycholdg. Ukazuje sa, Ze vhodnou analyzou dat vykonnosti clenov
timu (time-tracking, pocet dokoncenych tiloh za Casovii jednotku)
mozno urcit trend, ktorym sa bude vyvijat psychickd kondicia kazdého
z nich. Esej ukdze ako takiito analyzu vytvorit’ pomocou podpornych
prostriedkov a pokiisi sa odpovedat na otizku, ¢i je mozné automaticky
generovat’ odporiicania na zatazZenie clena timu alebo aspori zobrazovat
upozornenia na klesajiicu vijkonnost.

Klicové slova: ludské zdroje, riadenie softvérového projektu,
podporné ndstroje, syndrém vyhorenia

Podporné nastroje pre riadenie softvérového projektu plnia svoju ulohu lepsie, ¢i horsie.
Uspech projektu vak vzdy zélezi od schopnosti manazéra a od ¢lenov timu. Mnohé prace
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sa zaoberaju riadenim, vhodnym spdsobom volby podporného nastroja, delenim
nastrojov, ¢i dokonca pontikaji zoznam existujticich produktov. Tato esej vSak pojednava
o fakte, ktory je nemenej dolezity: ¢lenovia timu si I'udia. Tento fakt treba zohladnit a brat
do tivahy roézne aspekty Iudskej duse a psychiky.

Dobry manaZzér, ¢i veduci timu sa prejavuje tym, Ze svojich podriadenych poznd, ma
prehlad o ich vykonnosti a vie ako ich m&ze zatazit. Dokaze tak efektivne vyuzivat Iudské
zdroje. Co ak by ale existoval néstroj, ktory by pomahal vykonnost sledovat a pontikal by
odportcania na zataZenie? Ako rovnako efektivne a vhodne pouzit uz existujice nastroje?

Motivacna Spirala

Kym programator podava vykony, vsetci st spokojni. Ako samotny zamestnanec, tak aj
vedenie. Manazér prejavi spokojnost, zamestnanca to motivuje k dalsim vykonom
a profesionalnemu rastu. Programator tak dalSiu ulohu splni eSte lepSie a opaf
k spokojnosti manazmentu a tak rastie spokojnost vedenia aj zamestnanca. Vznika teda
akysi cyklus, vktorom sa zvySuje profesiondlna uroven programatora a spokojnost
vedenia. Pomenujme ju motivacnd spirdla. Znazornena je na obrazku 1.

Dobre Pochvala,
vykonana uznanie

Motivacia,
profesionalny

Obr. 1. Motivacna Spirala.

Motivacna Spirala je Zelany stav, ktory by sme sa mali snazit docielit. Je nutné si uvedomit,
Ze sa jedna o cyklus a teda je mozné spustit ho v ktoromkol'vek bode. A to ako na strane
zamestnanca, tak aj na strane vedenia.

Prirodzenym zaciatkom sa javi byt moment, v ktorom zamestnanec vykona kvalitna
pracu. Vtedy veduci timu odmeni zamestnanca a cyklus je nastartovany. Ak vSak manaZzér
vidi, Ze zamestnanec ma vsetky predpoklady podavat lepsie vykony, je vhodné ho
motivovat pochvalou.

Demotivacna Spirala
Obdobne mozeme zaviest aj pojem demotivacnd spirala (Obr. 2). Jedna sa o presne opacny

proces. Opat mozeme pouzit priklad programatora. Ak sa mu nedari, jeho kdd je chybovy,
predlzuju sa kvoli nemu terminy dokoncenia projektu, manazér mu nemoze prejavit
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uznanie a tak zamestnanec straca motivaciu. Na odbornej iirovni stagnuje, nerozvija svoje
vedomosti. Navyse, jeho praca sa moze zhorsovat kvoli syndrému vyhorenia.

Nekvalitna Ziadne
praca uznanie,

Demotivacia,
profesna

Obr. 2. Demotiva¢na Spirala.

Syndrém vyhorenia

PodTa [3] sa termin vyhorenie (burnout) pouzival ako slangové oznacenie narkomana, ktory
sa ocitol na uplnom dne. Na prelome 70-tych a 80-tych rokov minulého storocia presiel v
Spojenych Statoch tento pojem do pracovnej oblasti, kde sa stal vyjadrenim rezignacie,
letargie a vycerpania v zamestnani.

Psychicky sa prejavuje sklamanim, skepsou, nepritomnostou zaujmu, beznadejou a
bezvychodiskovostou, pocity, ze beh veci je mimo jedincovu kontrolu a nema silu zmenit
to aktivitou, pocity straty zmyslu.

Syndrém vyhorenia sa telesne moze prejavovat zvysenou chorobnostou, poklesom
funkcnosti imunitného systému a moznym objavenim sa autodestruktivneho spravania.

V profesijnom chovani sa moZe objavif narast rutinného, bezduchého vykonu,
nedostatok ¢asu na timovu pracu, tendencia minimalizovat kontakt s lud'mi.

Na problém vyhorenia sa mozno pozerat aj z uhla fungovania celého timu a
organizacie. Timy a organizacie st ohrozené vyhorenim vtedy, ked ignoruji dva zakladné
rizikové faktory [4]:

1. nedostatok vnuatornej Struktiry organizacie, nevymedzenie kompetencii
pracovnikov, nevyvazenost ich prav a povinnosti
2. nedostatok uznania pracovnikov

K najcastejsim faktorom mozného vzniku pocitu bezmocnosti v pracovnej sfére patria [4]:

- nejasnost profesiondlnej role,

— nesplnitelnost pracovnych tloh,

- nezlucitelnost pracovnych uloh,

— privela tloh,

— neadekvatne finan¢né ohodnotenie,
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— ulohy presahujtice schopnosti a/alebo kvalifikaciu pracovnika,
— kritika a absencia ocenenia

Ako predchadzat vzniku syndrému vyhorenia

Jeden z postupov predchadzania vzniku syndrému vyhorenia, ktory mozeme v pripade
potreby pouzit je opisany v [4]. Obsahuje 5 ddlezitych krokov:

1. vysvetlenie veduceho, ¢o ocakava od clenov timu, ide o jasné stanovenie
ocakavaného ciela a profesionalneho podielu jednotlivych I'udi.

2. poziadanie zamestnancov o aktivnu spoluticast a vyslovenie navrhov, ktoré by
im pomohli dosiahnuft ciel.

3. stanovenie postupov ako dosiahnut ocakavaného ciela, resp. aj stanovenie
ciastkovych ciefov na tejto ceste.

4. skontrolovanie dosiahnutych vysledkov, pouzitie spétnej vazby a zistenie, ¢i st
nutné korekcie.

5. vyslovenie uznania pracovnikom za vykony.

Tymto spésobom tiezZ mozno otocit demotivacnu Spiralu na motivacna.

Podporné prostriedky pre riadenie softvérového projektu

Prostriedky na manazment timu volia r6zne metédy podpory riadenia projektu. Kym
niektoré su zalozené na zoznamoch uloh (to-do lists) a ulohach (to-dos), iné stoja na
poziadavkach (requirements), scenaroch pouzitia (user stories) a tlohach (tasks). Rozne
nastroje sii urcené na rdzne pristupy k rieSeniu projektu. Zalezi na manazmente, ktory
nastroj zvoli. Iny pristup ma softvér pre inkrementalny a iterativny styl vyvoja a iny pre
agilné metddy vyvoja.

Ale ako ukazuje [2], volbu podporného prostriedku by mal ovplyvnit aj sp6sob
rozhodovania manaZéra. Stadia [2] identifikovala 4 typy rozhodovania: direktivny,
analyticky, konceptualny a behavioralny.

Direktivny typ je zamerany na ulohy a technické problémy. Osoba s tymto stylom
rozhodovania smeruje k cielu vel'mi systematicky a efektivne.

Analyticky typ je tiez orientovany na tlohy a technické problémy, ale vykony dosahuje
analyzou a planovanim. Ma tendenciu preanalyzovat situdciu, alebo vzdy hladat najlepsie
mozné rieSenie.

Konceptudlny typ sa zameriava na ludi asocidlne otazky. Vykony dosahuje
objavovanim novych moZnosti, formovanim stratégii, podporovanim kreativnosti
a podstupovanim rizik. Zvycajne su tvorivi a spoliehajui sa na intuiciu.

Behaviordlny typ ma najblizsie k Tudom. Maji zaujem o inych, st dobri posluchadi.
Tito manazéri svojich zamestnancov dostato¢ne podporujt, pozitivne prijimaji navrhy, st
vhodni na vymenu nazorov.

Z tohto delenia vyplyva, Ze direktivne a analytické typy manazérov budu potrebovat
viac podpory pri odhadovani zataZe ako konceptudlny a behavioralny. Druhé dva typy
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manazérov maju totiz blizsie k lTudom a vedia s velkou spravnostou odhadnut hroziace
rizika pretazenia.

Sledovanie ¢asovych zaznamov (time-tracking)

Prevazna véacSina nastrojov pre podporu riadenia softvérového projektu ma jednu
spolo¢nta vlastnost. Dokazu sledovat cas, ktory bol na danej ulohe straveny
zamestnancom. Vdaka tejto funkcii sa da veImi dobre sledovat vykonnost zamestnanca.

Na sledovanie casu sa opat vyuziva viac pristupov. Napriklad systém Basecamp
(www.basecamphq.com) je zalozeny na zoznamoch tloh. Kazdy zoznam tloh obsahuje
tlohy a cielom programatora je oznacit vSetky tlohy za dokoncené, atak zoznam uloh
uzavriet. Po dokonceni ulohy si zamestnanec do systému zapiSe cas, ktory na tlohe stravil.

Opacny pristup badat v systéme Agilo (http://www.agile42.com/cms/pages/agilo/),
ktory je prispdsobeny pre metodiku SCRUM. Kazda tloha je clovekom, ktorému je
pridelena, ¢asovo ohodnotend vopred a na konci kazdého Sprintu sa vyhodnoti skutocny
Cas trvania tlohy.

Dalsi vyznamny ukazovatel moZe byt pocet dokoncéenych tloh za ¢asovii jednotku.
Je zrejmé, ze viac dokoncenych uloh za casovt jednotku znamena zaroven aj vacsiu
vykonnost a v konecnom doésledku aj kondiciu. Treba vSak dbat na to, Ze nie vSetky tlohy
su rovnako narocné.

Skusme sa zamyslief nad tym, ako vyuzit tieto udaje k tomu, aby sme dokdzali
odhadnut trend psychickej kondicie zamestnanca empiricky a analyticky.

Empiricka analyza ¢asovych zaznamov

Pred tym, ako je mozné vykonat relevantni analyzu ¢asovych zdznamov zamestnanca,
musi ubehnuf isty ¢as (napriklad skasobné obdobie v pracovnom pomere). Za tato dobu je
vhodné sledovat zamestnanca - odhadovat jeho schopnosti, urcit, v ktorych oblastiach
vynika, v ktorych je priemerny, ¢i dokonca v ktorych ,nie je doma”.

Ak existuje tato ,referencnd vzorka” casovych zdznamov, modze manazér
vyhodnocovat pracu zamestnanca nasledovne:

1. Veduci timu urobi casovy odhad ulohy zohladnujuc schopnosti, zruc¢nosti
a danosti zamestnanca (,,kolko tato tiloha bude trvat danému zamestnancovi”)
2. Vypocitanie odchylky skutocnej hodnoty od odhadu

Ak pomocou tejto odchylky veduci timu uvidi, Ze zamestnanec ,spomaluje” (¢ize rozdiel
odchylky sa zvacsuje smerom k pomalSiemu tempu, vid Obr. 3), malo by to byt alarmom.
Zamestnancova vykonnost totiz klesa a vtedy je nutné zistif pri¢inu. Samozrejme, Ze sa
nemusi vzdy jednat o pretazenie, ¢i priam syndrom vyhorenia. Manazér by vSak mal
preverif aj tito mozZnost a pozorovat, ¢i sa nevyskytuja zdkladné priznaky opisané vyssie.
V takom pripade sa odportca znizit programatorovu zataz.
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Obr. 3. Graf odchylok v ¢asoch vypracovania ulohy.

Automaticka analyza ¢asovych zaznamov

Vidime, Ze v empirickej analyze vieme identifikovat akési kroky, ktoré by sa mohli stat
navodom pre vytvorenie algoritmu na odhad trendu psychickej kondicie zamestnanca.

Overenie tejto hypotézy je vSak nad ramec rozsahu tejto eseje, a preto tato myslienka
moze sluzit ako insSpiracia pre dalSie skimanie tejto problematiky. Zaiste by bolo velmi
zaujimavé pozorovat, ¢i program implementujici spomenuty postup naozaj dokaze
odhadnut vykonnost programatora. Neda sa tiez vylucit moznost, Ze tento pristup bude
nefunkény.

Vyuzitie analyzy

Idedlnym vystupom z analyzy by bol graf vykonnosti s naznacenou predikciou. Takto by
mohol manazér, ¢i veduci timu lahko skonfrontovat svoje odhady s odhadmi podporného
nastroja.

Inym vyuzitim by bolo vypocitanie programatorovej aktudlnej rychlosti. Podporny
nastroj by zaviedol jednotku — napriklad ¢islo na stupnici od 0 do 100, kde 100 by
znamenalo, Ze zamestnanec je momentalne v skvelej psychickej kondicii aje
pravdepodobné, ze vsetky svoje tllohy spravi nacas (pripadne rychlejsie ako sa ocakavalo),
kvalitne, podla odhadov a oc¢akavani. Naopak ¢isla pod 25 by boli alarmujtice, systém by
odporucil pridelenie jednoduchsich uloh.

Komunikacia na prvom mieste

Ludska dusa a psychika je oblast, ktora sa d& len velmi tazko vyjadrovat, ¢i zobrazit
grafom. Problém nizkej vykonnosti moéze byt zapri¢ineny mnohymi faktormi. Od
problémov v osobnom zivote, cez nedostatok motivacie ¢i uznania az po obycajny ,zly
den”. Softvér, ktory tu bol nacrtnuty, sice méze ukazat cisla, no najdodlezitejSia ostava
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emocionalna inteligencia manazéra. Ludsky pristup, pochopenie, uznanie a pochvala. To
su nastroje manazéra na vytvorenie a udrzanie motivacnej Spiraly.

V stadii [1] bol vypracovany dotaznik, ktory bol nasledne zodpovedany vzorkou ludi
— zamestnancov pracujucich na réznych projektoch. Tento dotaznik bol zamerany na
zistenie postoja k ddlezitosti emocionalnej inteligencii projektového manazéra. Az 89,8%
respondentov v dotazniku odpovedalo, Ze silno stithlasia, resp. stihlasia (na stupnici ,silno
nestthlasim”, , nestihlasim”, ,neutralny postoj”, , sthlasim”, ,silno stthlasim”).

Zaver

Nastroje na podporu riadenia projektu vytvaraju pestrii paletu moznosti a pristupov.
Kazdy z nich si najde svojich pouzivatelov. Niektoré su vhodné pre velké firmy, niektoré
pre mensie projekty. Volba vhodného ndstroja je tiez dolezitd vec, ktord uz sktimala
nejedna praca. Avsak sktiseny manazér ¢i veduci timu dokaZze z tychto nastrojov vytazit
viac ako ,len” prehlad o stave projektu, zadavanie tloh ¢i komunikacia s timom. Ukazuje
sa, Zze na zaklade zdznamov o Case stravenom na ulohach a z poctu uloh dokoncenych za
¢asovu jednotku mozno urcit trend vyvoja psychickej kondicie kazdého clena timu. Esej
ukazala, ze je velmi dolezité sledovat tento parameter, pretoze ak uniekoho dojde
k syndromu vyhorenia, moze nastat problém pre cely tim. V mensich projektoch to
dokonca moze ohrozit aj cely projekt.

Esej sa pokusila nacrtnit metddu, ktorou sa daju takéto odhady robit automaticky,
pomocou algoritmu. V tejto myslienke by vSak bolo nutné pokracovat a pokusit sa
o implementaciu programu, ktory by na zaklade vyssie spomenutych atribttov dokazal
robit predikcie, ¢i odportcania na zafaz zamestnancov. Moznost netuspechu tohto
pristupu nebola vyltcena.

V zavere bolo podotknuté, Ze tak ¢i onak, vidy bude zdlezaf na emociondlnej
inteligencii manazéra. Podporny prostriedok ostane vzdy len podpornym prostriedkom
aludsky kontakt akomunikacia stale ostdva najdoleZitejSim principom prace na
softvérovom projekte.
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Annotation

A team member is (only) a human being. How to take this fact into consideration?

Work on a software project is an activity requiring good mental condition. A manager must not
forget one very important thing. Members of his team are human beings. This fact must be
considered when planning tasks. No one can be overloaded or left untapped. Tools for supporting
software project management are very useful for planning or management. This essay shows how to
use these tools to effectively use human resources and avoid, for example, well known burnout
syndrome. Manager may not be a psychologist. It turns out that a suitable data analysis of
performance of team members (time-tracking, number of completed jobs per time unit) can
determine a trend of developing mental condition of each one of them. Essay shows how to create
such analysis with those tools and tries to answer the question whether it is possible to
automatically generate recommendations for task assignment for team members, or at least display
warnings to declining performance.



