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      Túto knihu som začala písať ako môj súkromný prieskum, prečo je v IT tak málo žien. Približne v tom istom čase som zistila, že som tehotná, a tak sa počas nasledujúcich osemnástich mesiacov stal z môjho čítania a písania o ženách únik do iného sveta. Nemala som preto ani čas na strach z pôrodu a v rámci psychohygieny som ešte aj po pôrode pravidelne odbiehala od kolotoča mlieka a plienok k rukopisu. Text som dopísala, keď mala Amálka deväť mesiacov, ale kým uzrela svetlo sveta jeho finálna podoba, stihla by som vynosiť ešte jedno dieťa. Nikdy som netušila, že to môže trvať tak dlho. Pre ultra netrpezlivého človeka ako som ja to bola veľká životná skúška.


      Za ten čas mi Andrea Žačoková, zanietená editorka Vydavateľstva Slovart, ktorá v mojej myšlienke videla potenciál od začiatku, pomohla zmeniť môj rukopis z dizertačnej práce plnej historických, sociologických a medicínskych údajov na niečo, čo vás, dúfam, neuspí. Práve jej chcem poďakovať za neutíchajúci entuziazmus a nápady aj v čase, keď „control freak“ vo mne už kričal „Stačí!“.


      Chcem sa tiež poďakovať svojim rodičom, ktorí pre môj stupídny nápad písať tristo strán textu na anglickej klávesnici bez diakritiky, strávili týždne dopĺňaním dĺžňov a mäkčeňov. Ďakujem mojim priateľkám a kolegyniam ajťáčkam, ktoré sa mi s dôverou zverili so svojimi pocitmi a skúsenosťami. Keďže polovica z nich si neželala byť menovaná, rozhodla som sa nemenovať žiadnu. Vďaka patrí i Patrikovi Gallovi, Františkovi Namešpetrovi a Mariánovi Kušnírovi za ich cenné pripomienky ku kapitole o ITK pozíciách. Za spätnú väzbu na pôvodný rukopis ďakujem aj mojim súrodencom, rodičom, priateľom a manželovi. No a manželovi Palkovi aj za neustále povzbudzovanie, lásku a trpezlivosť i za to, že mi nevyčítal noci strávené pri počítači prácou na projekte, ktorého šanca na vydanie bola 1 : 100.


      Veľký vplyv na to, kde som a ako som sa sem dostala, má môj dlhoročný priateľ a mentor Am Bhooi, ktorému budem musieť všetko preložiť do angličtiny: „Nezištne si do mňa investoval kopec energie a múdrosti, za čo ti patrí moja vďaka. Nech sa ti to v živote mnohonásobne vráti.“


      Mojím snom nikdy nebolo napísať knihu. Mojím plánom bolo a je pomôcť ženám dostať sa do odvetvia, ktoré na prvý pohľad nevyzerá lákavo. Ďakujem Vydavateľstvu Slovart, ktoré mne nespisovateľke dalo príležitosť osloviť dievčatá a ženy netradičnou témou a zapojilo sa tak do boja za viac žien v IT.

    

  


  


  


  
    Predslov


    


    Keď som sa v roku 2015 vrátila na Slovensko z Londýna, kde som necelé dva roky pracovala ako Digital Project Manager, nastúpila som opäť do skvelej firmy plnej talentovaných a inteligentných ľudí. Niežeby som si to nevšimla už skôr, ale teraz, keď bolo viac času sústrediť sa na budovanie efektívneho tímu namiesto dokonalej mobilnej aplikácie, začalo mi prekážať, ako málo žien mám v práci okolo seba. A keď som sedela ako jediná žena pri rokovacom stole na manažérskych mítingoch, nedostavil sa pocit triumfálneho víťazstva. Naopak, kládla som si otázky. Prečo nevidím v IT pracovať viac žien? Prečo, keď hľadám nových členov tímu, príde mi na deväť mužských životopisov len jeden od ženy? Prečo vo firmách, kde som doteraz pracovala, robia väčšinu rozhodnutí muži? A ako je možné, že to nám, ženám, neprekáža? Pri pátraní po odpovediach som sa pýtala ľudí okolo seba, siahala po domácej aj zahraničnej literatúre a visela hodiny na internete. Keby šlo len o slovenský či česko­-slovenský problém, dalo by sa to jednoducho zvaliť na „socík“, ako väčšina vecí, v ktorých pokrivkávame za Západom. Ale pomer programátoriek, testeriek či projektových manažérok v IT, s ktorými som spolupracovala v zahraničí, sa od toho nášho príliš nelíšil. Narazila som teda na globálnu dilemu.


    K dominancii mužov vo svete technológií sa pridružila aj téma platovej medzery. Ide o rozdiel v mzde, ktorú za tú istú prácu dostáva žena a muž. Aj dnes sa nájdu takí, čo jej existenciu bagatelizujú. Dokázateľne však existuje! Veď preto sa ňou zaoberá napríklad aj Európska komisia a venoval sa jej aj vládny kabinet bývalého amerického prezidenta Obamu. Chcela som sa pozrieť bližšie, ako to s platovou medzerou vyzerá u nás. Dalo to celkom zabrať, no vďaka pomoci pracovníkov Štatistického úradu SR sa mi podarilo dopracovať sa k výsledkom, ktoré potvrdzujú túto neférovosť. Priepastné rozdiely medzi platmi priam šokujú. A to nielen v IT.


    Čím hlbšie som sa zabárala do hromady kníh, tabuliek a článkov, tým širšie súvislosti rodovej nerovnosti som nachádzala. Tejto téme sa na Slovensku podľa mňa nevenuje patričná pozornosť. Nad tým, čo sa mi podarilo vybádať, som nevedela len tak mávnuť rukou a rozhodla som sa v tomto smere niečo podniknúť. Aj preto vznikla táto kniha. Zamerala som sa na oblasť, ktorá ma k širšiemu bádaniu inšpirovala a v ktorej by som aj ja rada prispela k ženskej revolúcii – na oblasť IT.


    Budem rada, keď kniha osloví študentky, ktoré si raz budú vyberať strednú či vysokú školu, a tiež ich mamy, ktoré ich pri výbere budú – či už chcú, alebo nechcú – ovplyvňovať. Chcem povzbudiť ženy, ktoré sa pre tento neľahký (žiaľ, zatiaľ stále) mužský svet už rozhodli a čelia jeho špecifickým nástrahám, aby ho nemuseli po pár rokoch opúšťať, ako to v súčasnosti robí takmer polovica z nich. Ak máte v IT vyššie ambície, nájdete v knihe tipy ako uspieť a rásť. Chcela by som sa prihovoriť aj tým, ktorých životná trajektória viedla doteraz mimo sveta počítačov, no pohrávajú sa s myšlienkou na zmenu kariéry.


    Vyspovedala som dva tucty žien z IT – Sloveniek i zo zahraničia –, ktoré osobne poznám a vážim si ich. Získala som tak inšpiratívne a zaujímavé názory z prvej ruky, za čo všetkým dámam touto cestou ďakujem. V knihe približujem osobné príbehy niektorých z nich a stavím sa, že vás tiež zaujmú. Rozhodla som sa prispieť aj vlastnými skúsenosťami, keďže v IT pracujem desať rokov, z toho posledných šesť na manažérskej pozícii. Za ten čas som mala možnosť vyskúšať si prácu v malej lokálnej firme, vo dvoch medzinárodných korporáciách na Slovensku, v malej aj strednej firme v Anglicku, viesť vlastnú živnosť, byť spoluzakladateľkou eseročky aj malého startupu.


    Pripravte sa na to, že sa vám niektoré moje zistenia alebo závery nebudú páčiť. Ak vás však kniha motivuje do štúdia technických smerov alebo vás presvedčí, že práca v IT nie je iba nudné búšenie do klávesnice, aj vďaka vám sa situácia môže začať meniť. Verte mi, je to práca, do ktorej sa oplatí nielen dostať, ale v nej i zostať. Nenechajte si ujsť príležitosť vstúpiť do tohto ženám stále vzdialeného sveta. Pridajte sa k vlne odvážnych žien, čo to už urobili!


    Mimochodom, muži… vám táto kniha zakázaná nie je. Verím, že keď sa pri nej rozčúlite, bude to z toho istého dôvodu, z ktorého sa rozčúlime aj my, ženy. Uvedomelého muža táto kniha neurazí. Skôr mu ponúkne náš pohľad na niektoré veci. Aby sme uspeli v boji o rovnoprávnosť, a to nielen v IT, budeme sa doň musieť vypraviť spoločne.
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    Žena

    v IT ako

    ohrozený druh

  


  


  


  
    #MaloZienVIT # OdvetvieBuducnosti # ITjeFun
# KodenimKStastiu # ZaDiverzitu

  


  


  


  


  Žien v IT je žalostne málo, a keďže táto kniha má ambiciózny cieľ zmeniť to, dovoľte mi hneď na začiatku vymenovať aspoň päť dôvodov, prečo sa vstup do IT oplatí.


  Ide o moderný fenomén, ktorý dramaticky zmenil každodenný život ľudí a spoločností na celom svete a je jednoznačne odvetvím budúcnosti. Žiadna iná sféra sa nerozvíja tak dynamicky ako táto a do máloktorej (ak vôbec nejakej) z nich tieto nové technológie doteraz neprenikli. Chcete vytvárať svet budúcnosti? Poďte do IT!


  Práca v IT je zábavná a kreatívna. Možno si poviete: „Čože, tá nezáživná práca za počítačom, kdesi v neosobnom sivom priestore s podivnými kolegami, na strednej nazývanými kocky, má byť akože zábava?!“ Verte mi, programovanie sa môže javiť ako niečo tajomné, nedostupné a neuchopiteľné, ale dá sa pri ňom kreatívne vyblázniť rovnako ako pri kreslení. Len s tým rozdielom, že miesto farbičiek sa naučíte narábať so softvérom. Ak máte predsa len pocit, že kódením, čiže programovaním umlčíte svoj zmysel pre estetiku, skúste ísť cestou webovej dizajnérky. Ak nerady sedíte medzi štyrmi stenami, pozícií v IT, ktoré vám umožnia cestovať, je tiež dosť. Výsledkom práce v oblasti technológií sú úžasné produkty, ktoré menia náš svet. Čo tak vytvoriť monitorovací systém pre novorodencov, ktorý zachraňuje životy, alebo vyvinúť aplikáciu, pomocou ktorej sa ľudia po prekonaní mŕtvice opäť učia rozprávať? Áno, aj tu sa robia zmysluplné veci. A pritom vôbec nemusíte zabudnúť na to, že ste žena. Čo by ste povedali napríklad na vývoj interaktívnej mapy nákupného centra, cestovateľského portálu či plánovača plodných dní? Ani vám nejde do hlavy, prečo také niečo ešte stále vyvíjajú chlapi?


  Miesta v IT patria medzi najlepšie platené zamestnania nielen na Slovensku, ale aj vo svete. A pri práci si môžete užívať pohodlie mäkkých kancelárskych stoličiek či klimatizovaných priestorov. Nevravte to nikomu, ale niektorí občas pracujú aj spod prikrývky vlastnej postele. Pssst!


  


  
    „Treba si uvedomiť, možno aj zo strany rodičov, jednu dôležitú vec. V rámci IT je nulapercentná nezamestnanosť.“ 1


    Lucia Štellerová, skúsená slovenská IT headhunterka

  


  


  Ako jedno z mála odvetví umožňuje IT prácu z domu, na čiastočný úväzok alebo na báze živnosti. Skvelá flexibilita práce. No nie je to ideálne pre ženy, ktoré plánujú mať raz aj rodinu?


  Informačné technológie umožňujú medzinárodné uplatnenie, keďže technológie fungujú rovnako po celom svete.


  Existuje však ešte množstvo ďalších, aj spoločensky príťažlivých dôvodov. Napríklad väčší počet dievčat zaujímajúcich sa o kariéru v digitálnom odvetví a väčší počet žien v ňom zamestnaných by predstavoval významný prínos nielen pre toto odvetvie, ale aj samotnú ekonomiku krajín, keďže produktivita práce v IT niekoľkonásobne prevyšuje ostatné odvetvia. A múdre krajiny to už nielen vedia, ale sa tomu aj prispôsobujú. Podľa viacerých firiem ženy dokážu do IT tímov vniesť nový vietor, priniesť inovatívne riešenia, majú úžasne vyvinutý zmysel pre detail, trpezlivosť a fantastickú schopnosť rýchlo prepínať medzi úlohami. Nechcem zovšeobecňovať, lebo každá z nás je iná, ale do dominantne mužského prostredia treba vniesť diverzitu. Chytré firmy z toho už profitujú a tie ostatné na to, snáď, čoskoro prídu tiež.


  


  


  Niekoľko čísel na zahriatie


  #TelcoVsProgramovanie #NadpriemerneMzdy #SlovenskeStartupy #KoksJeTop #4PercentaAjtakov #PlatovaMedzera #ITstatistiky

  #ViacZienVITVyssieHDP #SilliconValleySucks #NaITMameBunky


  


  Keďže som obklopená ľuďmi, ktorí pracujú v IT a v našom meste (Košice) ich je okolo 10 000, ľahko som nadobudla presvedčenie, že v tejto oblastí robí hádam každý piaty Slovák. Ak aj vy žijete v podobnej bubline, vedzte, že akokoľvek veľa „ajťákov“ máte vo svojom okolí, zatiaľ patrí táto oblasť k tým najmenej zastúpeným odvetviam. Na Slovensku totiž najviac ľudí pracuje v priemysle.


  Vo sfére informačných a komunikačných technológií (IKT) našli zatiaľ uplatnenie len zhruba 4 % ľudí a tento podiel sa stabilne drží už šesť rokov (rovnako je to aj v susednom Česku). Sme však o niekoľko priečok pred európskym priemerom, ktorý predstavuje 3,7 %. Dovedna je vo všetkých európskych krajinách zamestnaných 8 000 000 IKT špecialistov.2


  V štátoch Európskej únie toto odvetvie zamestnáva ženy a mužov v pomere jedna ku piatim 3, uplatnia sa v ňom hlavne vysokoškolsky vzdelaní a vyše tretina zamestnancov je vo veku do 35 rokov. Už v roku 2013 Európska komisia upozornila, že do roka 2020 bude v EÚ 800 000 neobsadených pozícií v sektore IKT. Na Slovensku pritom v súčasnosti chýba asi 10 000 informatikov. Skôr než si začnete mädliť ruky, musím vás upozorniť, že pomer žien sa v IKT postupne skôr znižuje a ich počet v kontraste s mužmi dlhodobo nerastie.4 Sú IT špecialistky vymierajúci druh?


  Podľa internetového portálu finstat.sk 5 súčasný trend v oblasti IKT je na Slovensku za poslednú dekádu stúpajúci, a to ako v náraste počtu spoločností, tak v raste ich zisku. Príchodom nových spoločností pribúdajú aj voľné miesta. Od roku 2009 zaznamenalo napríklad odvetvie počítačového programovania u nás priemerný medziročný nárast pracovných miest o 1 105 nových pozícií, 6 čo je oproti iným odvetviam skutočne vysoké číslo.


  Podľa prieskumu z roku 2017 sú na tom zamestnanci IT s platmi vcelku dobre. K tým lepšie ohodnoteným patria IT manažéri, ktorých mzda dosahuje v hlavnom meste 3 500 € a inde neklesá pod 2 500. Programátori zarobia podľa regiónu, skúseností, ale aj špecializácie od 2 300 do 3 500 €. Manažéri testovania dostávajú od 1 900 do 2 300 € mimo Bratislavy a Košíc, tam aj 2 750 €.7


  Ak by sme nebrali do úvahy vysoké platy IT riaditeľov, ktoré dosahujú aj 6 000 €, priemerný hrubý mesačný plat IT špecialistov bol podľa prieskumu 43 372 účastníkov z krajín Pobaltia, strednej Európy a Balkánu začiatkom roka 2017 na úrovni 1 690 €.8 V rámci krajín, ktoré sa zúčastnili tohto prieskumu, zarábame o 20 € menej než priemer. V Česku to bolo o niečo menej – 1 602 €, v Poľsku 1 560 € a v Maďarsku 1 532 €. Vyššia priemerná mzda než v IKT je u nás iba vo dvoch odvetviach, a to vo výrobe koksu a ropných produktov a v leteckej doprave.9 Poznám veľmi veľa ajťákov, no len jedného pilota a veru nikoho, kto vyrába koks.
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  Na Slovensku tvoria ženy iba tretinu všetkých zamestnancov v oblasti telekomunikácií a iba každý štvrtý pracovník, ktorého stretnete vo firme tvoriacej softvér, bude žena.


  V rámci Európy sme ale na zahanbujúcom poslednom mieste s 9,2 % zastúpením žien špecialistiek v odvetví informačných a komunikačných technológií, čo predstavuje zhruba 6 800 žien. Najlepšie zo všetkých krajín, no stále ďaleko od rovnomerného zastúpenia, je na tom Bulharsko s 30,2 % žien. Priemer krajín EÚ nedosahuje ani jednu pätinu (16,7 %).10


  Ani v mekke IT priemyslu, v Silicon Valley, nie je na technických postoch rovnomerné zastúpenie žien a mužov, no podiel žien sa usilujú cielene zvyšovať. V roku 2015 ajťáčky v Apple zastávali rovnú pätinu. V Google, Microsoft a LinkedIn pracovalo na technickej pozícii v rovnakom roku len 17 % žien, pričom v Google ich počet za rok vzrástol o 2 %. Vo Facebooku a v Yahoo, hoci ženy stoja v ich čelných pozíciách, bolo v roku 2015 zo všetkých technických zamestnancov 15 % žien, pričom Facebook si taktiež v nasledujúcom roku polepšil o 2 %. S 10 % zaostával Twitter, i keď s prísľubom, že zabojujú o zlepšenie diverzity.11 Zahraničné firmy o vyššiu diverzitu doslova súťažia. U nás zatiaľ presný pomer technických postov zastávaných ženami v IKT firmách nemeria pravidelne nikto.


  Aj Európska komisia konštatovala, že v sektore IKT v EÚ pôsobí príliš málo žien. Podľa prieskumu z 1 000 žien s akademickým titulom bakalár alebo iným vysokoškolským diplomom prvého stupňa iba 29 vyštudovalo odbor IKT (u mužov je pomer 95 k 1 000) a len štyri ženy z tisícky napokon v tomto sektore aj pracujú.12


  Ženy získavajú vedúce pozície všeobecne častejšie než v minulosti, avšak v oblasti informačných technológií a telekomunikácií za mužmi vo vedení ďaleko zaostávajú. Na druhej strane tento pomer reflektuje aj podiel žien v IKT, takže podľa daných štatistík nemožno úplne tvrdiť, že ženy majú cestu na vrchol zatvorenú. Väčšina z nich však zodpovedá za financie, marketing, starostlivosť o zákazníkov alebo ľudské zdroje. Výnimočne ženy zastupujú funkciu obchodných riaditeliek a ešte výnimočnejšie sa objavujú na najvyšších pozíciách – výkonná riaditeľka (CEO) alebo generálna riaditeľka. Pozíciu technických riaditeľov alebo riaditeľov pre inovácie a vývoj zastávajú výlučne muži, česť výnimkám. V časti Who is Who Slovenskej IT ročenky z roku 2017 vybraných 64 slovenských IT firiem predstavuje svojich kľúčových pracovníkov. Z 270 uverejnených profilov pracovníkov vo vedúcich pozíciách tieto firmy uviedli len 30 žien, čiže necelých 11 %. Rok predtým tvorili ženy z celkového počtu 368 predstavených profilov 88 spoločností taktiež necelých 11 %. A v roku 2015 zo 400 predstavených IT manažérov 92 firiem pôsobiacich na Slovensku zastávali ženy menej ako 14 %.13


  


  Zoznam vybraných inšpiratívnych žien, ktoré

  v Silicon Valley zažiarili na vysokých manažérskych postoch:


  
    	Susan Wojcicky, výkonná riaditeľka v YouTube,


    	Anna Wojcicky, spoluzakladateľka a CEO spoločnosti so zameraním na osobnú genetiku 23andMe (a Susanina sestra),


    	Angela Ahrendts, senior viceprezidentka obchodu a online predaja v Apple od roku 2014 a predtým 8 rokov CEO spoločnosti Burberry,


    	Diane Bryant, senior viceprezidentka a generálna manažérka spoločnosti Intel,


    	Michelle Zatlyn, spoluzakladateľka CloudFlare,


    	Jess Lee, spoluzakladateľka a CEO módneho portálu Polyvore,


    	Safra Katz, jedna z CEO spoločnosti Oracle,


    	Belinda Johnson, mozog 25-miliardového startupu Airbnb.

  


  Za zmienku stojí určite aj Stacey Brown­-Philpot, ktorej sa podarilo zaujať post CEO v Silicon Valley (vo firme TaskRabbit, po desiatich rokoch na manažérskej pozícii v Google) ako prvej černoške. Mimochodom, mentorovala ju priamo Sheryl Sandberg, ktorá je inšpiráciou pre mnohé ženy po celom svete a ešte ju niekoľkokrát spomeniem. Tak na úvod krátke predstavenie: Sheryl je od roku 2008 prevádzkovou riaditeľkou Facebooku. Po skončení Hardvardu (medzi najlepšími) začala pracovať pre konzultačnú firmu McKinsey, a keď sa jej bývalý vysokoškolský profesor ekonóm Larry Summers stal ministrom financií za Clintonovej vlády, vzal si mladú Sheryl ako vedúcu svojho úradu. Ako matka dvoch detí zatúžila po zmene, a tak v roku 2001 prešla do Googlu na post viceprezidentky pre predaj online produktov (táto ponuka zvíťazila nad ponukou riadiť online predaje pre Washington Post). Stala sa tak prvou ženou vo vedení tejto spoločnosti,

  ktorú založili študenti. Šesť rokov nato prenikla do rebríčka amerických miliardárok.


  


  Oveľa priaznivejšia situácia nie je vo svete ani pokiaľ ide o manažérky. Z rebríčka magazínu Fortune, z 500 amerických firiem s najvyšším obratom zastávali v roku 2011 post výkonnej riaditeľky iba 4 % žien a tieto čísla sa dodnes príliš nepohli. 14 Pritom organizácie, „ktoré zamestnávajú viac žien na manažérskych pozíciách, dosahujú o 35 % vyššiu kapitálovú návratnosť a o 34 % lepšiu celkovú návratnosť pre akcio­nárov než iné porovnateľné organizácie.“ 15


  O niečo lepšie sú na tom ženy v Spojenom kráľovstve, kde na IT pozíciách pracujú v nasledovnom pomere voči mužom: 33 % tvoria IT projektové a programové manažérky, 24 % manažérky IT špecialistky, 11 % vývojárky softvéru a len 9 % riaditeľov pre IT a telekomunikácie sú ženy.16


  V súvislosti s platmi mužov a žien sa často skloňuje pojem platová medzera (po angl. gender pay gap alebo gender wage gap). Nie, to nie je počet dní, ktorý chýba do výplaty, ale priemerný rozdiel medzi platom muža a ženy vyjadrený v percentách. Alebo inak povedané, o koľko centov menej uvidí žena na výplatnej páske z každého eura, ktoré priemerne zarobí v rovnakom odvetví a na rovnakej pozícii ako muž. Priemerná platová medzera vo všetkých odvetviach a jej vývoj na Slovensku – 19,6 % – sa pomaly približuje priemeru EÚ, ktorý je na úrovni 16,3 % (na porovnanie: v Česku je to 22,5 %).17


  V IT sa platová medzera líši podľa pozície, no predbehnúť mužov vo výške výplaty nám zatiaľ nehrozí.


  A nepomáha ani to, že sme dlhodobo vzdelanejšie ako muži.18 Rozdiely v príjmoch v súkromnej sfére sú všeobecne väčšie než v štátnej, kde sa mzdy upravujú podľa tabuliek bez ohľadu na pohlavie.


  S rovnakým problémom ako my sa pasujú aj krajiny s vysokou životnou úrovňou a silným antidiskriminačným zákonom, dokonca tam je rozdiel v platoch žien a mužov ešte väčší. Napríklad v Nemecku zarábajú ženy v priemere o 22 % menej ako muži, v Rakúsku o 21,7 % a v Spojenom kráľovstve s platovou medzerou 20,8 % sú na tom tiež horšie než my. Naopak, platy žien v škandinávskych krajinách dosahujú 85 % platov mužov, lebo plošné mzdy pre odvetvie alebo špecifické povolania centralizovane určujú vládne tribunály. Najmenšou platovou medzerou medzi mužmi a ženami v Európe, pod hranicou 6 %, sa mohli v roku 2015 chváliť iba Taliansko, Luxembursko a Rumunsko.19


  


  [image: tab3]


  


  Platová medzera sa rozširuje aj vzhľadom na vek zamestnancov. Čím je žena staršia, tým menej zarobí v porovnaní s rovnako starým mužským kolegom.20


  Muži na Slovensku začínajú s platovým náskokom oproti ženám už od štartovacej čiary a vo veku 25 až 29 rokov majú oproti rovesníčkam vyšší plat o 11,1 %. Rozdiel sa vekom zväčšuje a vrchol dosahuje v produktívnom období medzi 40 až 44 rokom života, keď muži zarábajú v priemere o 30,8 % viac ako ženy. Po tomto veku sa priepasť medzi mzdami postupne zmenšuje, ale stále existuje až do dôchodkového veku, keď muž v priemere zarobí o 27 % viac, než je priemerný plat ženy. 21 Neviem, či to máme brať ako kompenzáciu, ale na Slovensku sa dožívame v priemere o sedem rokov viac než muži. S menším dôchodkom však podstatne skromnejšie.


  Paradoxne, dnes prefeminizované profesie ako predavač, učiteľ, úradník, prekladateľ, redaktor, sprievodca a ďalšie boli kedysi typicky mužským povolaním. Problémom je, že tak ako v určitej profesii podiel mužov klesal a naopak, podiel žien stúpal, úmerne sa znižovala jej prestíž, teda aj dané spoločenské a zároveň finančné ohodnotenie.22 Preto mi ostáva len dúfať, že iniciatíva dostať do IT viac žien sa neskončí rovnako – hádam len nebudeme mať v biznise o desať rokov samé programátorky s polovičným platom oproti dnešku.


  


  
    Chcete vedieť, kedy sa dočkáte rovnakého platu ako muži, ak si ho nevyjednáte samy? Na webovej stránke Svetového ekonomického fóra nájdete kalkulačku platovej medzery (www.weforum.org, vyhľadajte pojem gender gap calculator), zadajte rok narodenia a krajinu, v ktorej žijete. Dostanete zaujímavú infografiku so štatistikami. Napríklad ja sa platovej rovnosti „dočkám“, keď budem mať 202 rokov. Super. Report hovorí, že naša krajina je v rovnosti miezd žien a mužov na 94. mieste spomedzi všetkých krajín sveta.
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Túto knihu som začala písať ako môj súkromný prieskum, prečo je 
v IT tak málo žien. Približne v tom istom čase som zistila, že som 
tehotná, a tak sa počas nasledujúcich osemnástich mesiacov stal 
z môjho čítania a písania o ženách únik do iného sveta. Nemala 
som preto ani čas na strach z pôrodu a v rámci psychohygieny som 
ešte aj po pôrode pravidelne odbiehala od kolotoča mlieka a plienok 
k rukopisu. Text som dopísala, keď mala Amálka deväť mesiacov, 
ale kým uzrela svetlo sveta jeho finálna podoba, stihla by som vynosiť 
ešte jedno dieťa. Nikdy som netušila, že to môže trvať tak dlho. Pre 
ultra netrpezlivého človeka ako som ja to bola veľká životná skúška. 
Za ten čas mi Andrea Žačoková, zanietená editorka Vydavateľstva 
Slovart, ktorá v mojej myšlienke videla potenciál od začiatku, 
pomohla zmeniť môj rukopis z dizertačnej práce plnej historických, 
sociologických a medicínskych údajov na niečo, čo vás, dúfam, neuspí. 
Práve jej chcem poďakovať za neutíchajúci entuziazmus a nápady aj 
v čase, keď „control freak“ vo mne už kričal „Stačí!“. 
Chcem sa tiež poďakovať svojim rodičom, ktorí pre môj stupídny 
nápad písať tristo strán textu na anglickej klávesnici bez diakritiky, 
strávili týždne dopĺňaním dĺžňov a mäkčeňov. Ďakujem mojim 
priateľkám a kolegyniam ajťáčkam, ktoré sa mi s dôverou zverili 
so svojimi pocitmi a skúsenosťami. Keďže polovica z nich si neželala 
byť menovaná, rozhodla som sa nemenovať žiadnu. Vďaka patrí 
i Patrikovi Gallovi, Františkovi Namešpetrovi a Mariánovi Kušnírovi 
za ich cenné pripomienky ku kapitole o ITK pozíciách. Za spätnú 
väzbu na pôvodný rukopis ďakujem aj mojim súrodencom, rodičom, 
priateľom a manželovi. No a manželovi Palkovi aj za neustále 
povzbudzovanie, lásku a trpezlivosť i za to, že mi nevyčítal noci 
strávené pri počítači prácou na projekte, ktorého šanca na vydanie 
bola 1 : 100. 
Veľký vplyv na to, kde som a ako som sa sem dostala, má môj 
dlhoročný priateľ a mentor Am Bhooi, ktorému budem musieť 
všetko preložiť do angličtiny: „Nezištne si do mňa investoval kopec 
energie a múdrosti, za čo ti patrí moja vďaka. Nech sa ti to v živote 
mnohonásobne vráti.“ 
Mojím snom nikdy nebolo napísať knihu. Mojím plánom bolo 
a je pomôcť ženám dostať sa do odvetvia, ktoré na prvý pohľad 
nevyzerá lákavo. Ďakujem Vydavateľstvu Slovart, ktoré mne 
nespisovateľke dalo príležitosť osloviť dievčatá a ženy netradičnou 
témou a zapojilo sa tak do boja za viac žien v IT.


Poďakovanie
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Predslov


Keď som sa v roku 2015 vrátila na Slovensko z Londýna, kde som necelé 


dva roky pracovala ako Digital Project Manager, nastúpila som opäť do 


skvelej firmy plnej talentovaných a inteligentných ľudí. Niežeby som 


si to nevšimla už skôr, ale teraz, keď bolo viac času sústrediť sa na 


budovanie efektívneho tímu namiesto dokonalej mobilnej aplikácie, 


začalo mi prekážať, ako málo žien mám v práci okolo seba. A keď som 


sedela ako jediná žena pri rokovacom stole na manažérskych mítin-


goch, nedostavil sa pocit triumfálneho víťazstva. Naopak, kládla som 


si otázky. Prečo nevidím v IT pracovať viac žien? Prečo, keď hľadám 


nových členov tímu, príde mi na deväť mužských životopisov len jeden 


od ženy? Prečo vo firmách, kde som doteraz pracovala, robia väčšinu 


rozhodnutí muži? A ako je možné, že to nám, ženám, neprekáža? Pri 


pátraní po odpovediach som sa pýtala ľudí okolo seba, siahala po domá-


cej aj zahraničnej literatúre a visela hodiny na internete. Keby šlo len 


o slovenský či česko -slovenský problém, dalo by sa to jednoducho zvaliť 


na „socík“, ako väčšina vecí, v ktorých pokrivkávame za Západom. Ale 


pomer programátoriek, testeriek či projektových manažérok v IT, s kto-


rými som spolupracovala v zahraničí, sa od toho nášho príliš nelíšil. 


Narazila som teda na globálnu dilemu.


K dominancii mužov vo svete technológií sa pridružila aj téma pla-


tovej medzery. Ide o rozdiel v mzde, ktorú za tú istú prácu dostáva žena 


a muž. Aj dnes sa nájdu takí, čo jej existenciu bagatelizujú. Dokázateľne 


však existuje! Veď preto sa ňou zaoberá napríklad aj Európska komi-


sia a venoval sa jej aj vládny kabinet bývalého amerického preziden-


ta Obamu. Chcela som sa pozrieť bližšie, ako to s platovou medzerou 


vyzerá u nás. Dalo to celkom zabrať, no vďaka pomoci pracovníkov Šta-


tistického úradu SR sa mi podarilo dopracovať sa k výsledkom, ktoré 


potvrdzujú túto neférovosť. Priepastné rozdiely medzi platmi priam 


šokujú. A to nielen v IT.


Čím hlbšie som sa zabárala do hromady kníh, tabuliek a článkov, 


tým širšie súvislosti rodovej nerovnosti som nachádzala. Tejto téme sa 


na Slovensku podľa mňa nevenuje patričná pozornosť. Nad tým, čo sa 


mi podarilo vybádať, som nevedela len tak mávnuť rukou a rozhodla 


som sa v tomto smere niečo podniknúť. Aj preto vznikla táto kniha. 


Predslov
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Zamerala som sa na oblasť, ktorá ma k širšiemu bádaniu inšpirovala 


a v ktorej by som aj ja rada prispela k ženskej revolúcii – na oblasť IT.


Budem rada, keď kniha osloví študentky, ktoré si raz budú vyberať 


strednú či vysokú školu, a tiež ich mamy, ktoré ich pri výbere budú – či 


už chcú, alebo nechcú – ovplyvňovať. Chcem povzbudiť ženy, ktoré sa 


pre tento neľahký (žiaľ, zatiaľ stále) mužský svet už rozhodli a čelia jeho 


špecifickým nástrahám, aby ho nemuseli po pár rokoch opúšťať, ako to 


v súčasnosti robí takmer polovica z nich. Ak máte v IT vyššie ambície, 


nájdete v knihe tipy ako uspieť a rásť. Chcela by som sa prihovoriť aj 


tým, ktorých životná trajektória viedla doteraz mimo sveta počítačov, 


no pohrávajú sa s myšlienkou na zmenu kariéry.


Vyspovedala som dva tucty žien z IT – Sloveniek i zo zahraničia –, 


ktoré osobne poznám a vážim si ich. Získala som tak inšpiratívne a zau-


jímavé názory z prvej ruky, za čo všetkým dámam touto cestou ďakujem. 


V knihe približujem osobné príbehy niektorých z nich a stavím sa, že 


vás tiež zaujmú. Rozhodla som sa prispieť aj vlastnými skúsenosťami, 


keďže v IT pracujem desať rokov, z toho posledných šesť na manažérskej 


pozícii. Za ten čas som mala možnosť vyskúšať si prácu v malej lokálnej 


firme, vo dvoch medzinárodných korporáciách na Slovensku, v malej aj 


strednej firme v Anglicku, viesť vlastnú živnosť, byť spoluzakladateľkou 


eseročky aj malého startupu.


Pripravte sa na to, že sa vám niektoré moje zistenia alebo závery 


nebudú páčiť. Ak vás však kniha motivuje do štúdia technických smerov 


alebo vás presvedčí, že práca v IT nie je iba nudné búšenie do kláves-


nice, aj vďaka vám sa situácia môže začať meniť. Verte mi, je to práca, 


do ktorej sa oplatí nielen dostať, ale v nej i zostať. Nenechajte si ujsť 


príležitosť vstúpiť do tohto ženám stále vzdialeného sveta. Pridajte sa 


k vlne odvážnych žien, čo to už urobili!


Mimochodom, muži… vám táto kniha zakázaná nie je. Verím, že keď 


sa pri nej rozčúlite, bude to z toho istého dôvodu, z ktorého sa rozčúlime 


aj my, ženy. Uvedomelého muža táto kniha neurazí. Skôr mu ponúkne 


náš pohľad na niektoré veci. Aby sme uspeli v boji o rovnoprávnosť, a to 


nielen v IT, budeme sa doň musieť vypraviť spoločne.


Ženský algoritmus
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10 Ženský algoritmus


Žien v IT je žalostne málo, a keďže táto kniha má ambiciózny cieľ zmeniť 


to, dovoľte mi hneď na začiatku vymenovať aspoň päť dôvodov, prečo 


sa vstup do IT oplatí.


Ide o moderný fenomén, ktorý dramaticky zmenil každodenný život 


ľudí a spoločností na celom svete a je jednoznačne odvetvím budúc-


nosti. Žiadna iná sféra sa nerozvíja tak dynamicky ako táto a do málo-


ktorej (ak vôbec nejakej) z nich tieto nové technológie doteraz nepre-


nikli. Chcete vytvárať svet budúcnosti? Poďte do IT!


Práca v IT je zábavná a kreatívna. Možno si poviete: „Čože, tá 


nezáživná práca za počítačom, kdesi v neosobnom sivom priestore 


s podivnými kolegami, na strednej nazývanými kocky, má byť akože 


zábava?!“ Verte mi, programovanie sa môže javiť ako niečo tajomné, 


nedostupné a neuchopiteľné, ale dá sa pri ňom kreatívne vyblázniť 


rovnako ako pri kreslení. Len s tým rozdielom, že miesto farbičiek sa 


naučíte narábať so softvérom. Ak máte predsa len pocit, že kódením, 


čiže programovaním umlčíte svoj zmysel pre estetiku, skúste ísť ces-


tou webovej dizajnérky. Ak nerady sedíte medzi štyrmi stenami, pozícií 


v IT, ktoré vám umožnia cestovať, je tiež dosť. Výsledkom práce v oblas-


ti technológií sú úžasné produkty, ktoré menia náš svet. Čo tak vytvoriť 


monitorovací systém pre novorodencov, ktorý zachraňuje životy, alebo 


vyvinúť aplikáciu, pomocou ktorej sa ľudia po prekonaní mŕtvice opäť 


učia rozprávať? Áno, aj tu sa robia zmysluplné veci. A pritom vôbec 


nemusíte zabudnúť na to, že ste žena. Čo by ste povedali napríklad na 


vývoj interaktívnej mapy nákupného centra, cestovateľského portálu 


či plánovača plodných dní? Ani vám nejde do hlavy, prečo také niečo 


ešte stále vyvíjajú chlapi?


Miesta v IT patria medzi najlepšie platené zamestnania nielen na 


Slovensku, ale aj vo svete. A pri práci si môžete užívať pohodlie mäk-


kých kancelárskych stoličiek či klimatizovaných priestorov. Nevravte 


„Treba si uvedomiť, možno aj zo strany rodičov, 
jednu dôležitú vec. V rámci IT je nulapercentná 
nezamestnanosť.“ ¹ 
Lucia Štellerová, skúsená slovenská IT headhunterka
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to nikomu, ale niektorí občas pracujú aj spod prikrývky vlastnej po-


stele. Pssst!


Ako jedno z mála odvetví umožňuje IT prácu z domu, na čiastočný 


úväzok alebo na báze živnosti. Skvelá flexibilita práce. No nie je to 


ideálne pre ženy, ktoré plánujú mať raz aj rodinu?


Informačné technológie umožňujú medzinárodné uplatnenie, 


keďže technológie fungujú rovnako po celom svete.


Existuje však ešte množstvo ďalších, aj spoločensky príťažli-


vých dôvodov. Napríklad väčší počet dievčat zaujímajúcich sa o karié-


ru v digitálnom odvetví a väčší počet žien v ňom zamestnaných by 


predstavoval významný prínos nielen pre toto odvetvie, ale aj samot-


nú ekonomiku krajín, keďže produktivita práce v IT niekoľkonásobne 


prevyšuje ostatné odvetvia. A múdre krajiny to už nielen vedia, ale sa 


tomu aj prispôsobujú. Podľa viacerých firiem ženy dokážu do IT tímov 


vniesť nový vietor, priniesť inovatívne riešenia, majú úžasne vyvinu-


tý zmysel pre detail, trpezlivosť a fantastickú schopnosť rýchlo prepí-


nať medzi úlohami. Nechcem zovšeobecňovať, lebo každá z nás je iná, 


ale do dominantne mužského prostredia treba vniesť diverzitu. Chytré 


firmy z toho už profitujú a tie ostatné na to, snáď, čoskoro prídu tiež.


Niekoľko čísel na zahriatie 
#TelcoVsProgramovanie #NadpriemerneMzdy #SlovenskeStartupy 


#KoksJeTop #4PercentaAjtakov #PlatovaMedzera #ITstatistiky 


#ViacZienVITVyssieHDP #SilliconValleySucks #NaITMameBunky


Keďže som obklopená ľuďmi, ktorí pracujú v IT a v našom meste (Košice) 


ich je okolo 10 000, ľahko som nadobudla presvedčenie, že v tejto oblas-


tí robí hádam každý piaty Slovák. Ak aj vy žijete v podobnej bubline, 


vedzte, že akokoľvek veľa „ajťákov“ máte vo svojom okolí, zatiaľ patrí 


táto oblasť k tým najmenej zastúpeným odvetviam. Na Slovensku totiž 


najviac ľudí pracuje v priemysle.


Vo sfére informačných a komunikačných technológií (IKT) našli 


zatiaľ uplatnenie len zhruba 4 % ľudí a tento podiel sa stabilne drží už 


šesť rokov (rovnako je to aj v susednom Česku). Sme však o niekoľko 
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priečok pred európskym priemerom, ktorý predstavuje 3,7 %. Doved-


na je vo všetkých európskych krajinách zamestnaných 8 000 000 IKT 


špecialistov.²


V štátoch Európskej únie toto odvetvie zamestnáva ženy a mužov 


v pomere jedna ku piatim ³, uplatnia sa v ňom hlavne vysokoškolsky 


vzdelaní a vyše tretina zamestnancov je vo veku do 35 rokov. Už v roku 


2013 Európska komisia upozornila, že do roka 2020 bude v EÚ 800 000 


neobsadených pozícií v sektore IKT. Na Slovensku pritom v súčasnosti 


chýba asi 10 000 informatikov. Skôr než si začnete mädliť ruky, musím 


vás upozorniť, že pomer žien sa v IKT postupne skôr znižuje a ich počet 


v kontraste s mužmi dlhodobo nerastie.⁴ Sú IT špecialistky vymierajúci 


druh?


Podľa internetového portálu finstat.sk ⁵ súčasný trend v oblasti IKT 


je na Slovensku za poslednú dekádu stúpajúci, a to ako v náraste počtu 


spoločností, tak v raste ich zisku. Príchodom nových spoločností pri-


búdajú aj voľné miesta. Od roku 2009 zaznamenalo napríklad odvet-


vie počítačového programovania u nás priemerný medziročný nárast 


pracovných miest o 1 105 nových pozícií, ⁶ čo je oproti iným odvetviam 


skutočne vysoké číslo.


Podľa prieskumu z roku 2017 sú na tom zamestnanci IT s platmi 


vcelku dobre. K tým lepšie ohodnoteným patria IT manažéri, kto-


rých mzda dosahuje v hlavnom meste 3 500 € a inde neklesá pod 2 500. 


Programátori zarobia podľa regiónu, skúseností, ale aj špecializácie od 


2 300 do 3 500 €. Manažéri testovania dostávajú od 1 900 do 2 300 € mimo 


Bratislavy a Košíc, tam aj 2 750 €.⁷


Ak by sme nebrali do úvahy vysoké platy IT riaditeľov, ktoré dosa-


hujú aj 6 000 €, priemerný hrubý mesačný plat IT špecialistov bol podľa 


prieskumu 43 372 účastníkov z krajín Pobaltia, strednej Európy a Balká-


nu začiatkom roka 2017 na úrovni 1 690 €.⁸ V rámci krajín, ktoré sa zú-


častnili tohto prieskumu, zarábame o 20 € menej než priemer. V Česku 


to bolo o niečo menej – 1 602 €, v Poľsku 1 560 € a v Maďarsku 1 532 €. 


Vyššia priemerná mzda než v IKT je u nás iba vo dvoch odvetviach, a to 


vo výrobe koksu a ropných produktov a v leteckej doprave.⁹ Poznám 


veľmi veľa ajťákov, no len jedného pilota a veru nikoho, kto vyrába koks.


Na Slovensku tvoria ženy iba tretinu všetkých zamestnancov v oblasti 
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Telekomunikácie


Rok
Zamestnanci Priemerná 


mzda (€) Platová 
medzera (%)


Spolu Muži Ženy Podiel 
žien (%) Spolu Muži Ženy


2009 9 076 5 742 3 334 36,7 1 929 2 227 1 415 36,5


2010 8 166 5 305 2 861 35,0 1 822 2 041 1 417 30,6


2011 8 387 5 528 2 859 34,1 1 788 1 954 1 468 24,9


2012 8 456 5 529 2 927 34,6 1 751 1 922 1 429 25,7


2013 8 466 5 644 2 822 33,3 1 714 1 868 1 408 24,6


2014 8 401 5 640 2 761 32,9 1 909 2 079 1 560 25,0


2015 8 452 5 718 2 734 32,3 1 977 2 147 1 621 24,5


2016 10 567 7 657 2 910 27,5 2 183 2 433 1 524 37,4


Počítačové programovanie


Rok
Zamestnanci Priemerná 


mzda (€) Platová 
medzera (%)


Spolu Muži Ženy Podiel 
žien (%) Spolu Muži Ženy


2009 12 874  9 644 3 230 25,1 1 969 2 196 1 290 41,3


2010 12 579  9 494 3 085 24,5 2 188 2 453 1 371 44,1


2011 14 654 10 661 3 993 27,2 1 775 1 973 1 246 36,8


2012 15 274 11 188 4 086 26,8 1 737 1 916 1 248 34,9


2013 15 980 11 679 4 301 26,9 1 793 1 960 1 343 31,5


2014 16 657 12 369 4 288 25,7 1 950 2 120 1 461 31,1


2015 18 302 13 473 4 829 26,4 1 983 2 174 1 449 33,3


2016 20 608 15 071 5 537 26,9 2 111 2 324 1 533 34,0


Spracované z ročných výkazov Štatistického úradu SR Zamestnanci a mzdové prostriedky v SR, krajoch  


a okresoch, tabuľka Zamestnanci a mzdové prostriedky v danom roku podľa ekonomickej činnosti  


(SK NACE Rev. 2) za roky 2009 až 2016. 


Zdroj: https://slovak.statistics.sk/wps/portal/ext/products/publikacie 


Zamestnanci a mzdy v IT
Vývoj počtu zamestnancov a výšky miezd v odvetví telekomunikácii 
a počítačového programovania v rokoch 2009 až 2016
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Ajťáčky v európskych krajinách
Podiel žien medzi špecialistami v IKT sfére v európskych krajinách 
za rok 2016 (%)


Štát Podiel žien (%)


Bulharsko 30,2


Rumunsko 26,3


Lotyšsko 24,8


Litva 24,8


Island 22,0


Fínsko 21,9


Švédsko 20,8


Dánsko 20,0


Cyprus 19,8


Nórsko 19,4


Írsko 19,0


Estónsko 18,7


Francúzsko 18,1


Slovinsko 17,3


Rakúsko 17,2


Európska únia (28 krajín) 16,7


Nemecko 16,6


Spojené kráľovstvo 16,2


Portugalsko 16,1


Holandsko 15,6


Španielsko 15,4


Švajčiarsko 14,6


Poľsko 14,5


Taliansko 14,2


Belgicko 14,1


Luxembursko 13,7


Chorvátsko 13,3


Maďarsko 13,1


Grécko 12,7


Malta 11,7


Česká republika 11,2


Turecko  9,9


Slovenská republika  9,2


Spracované podľa: http://ec.europa.eu/eurostat/web/products -datasets/-/isoc_sks_itsps.
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telekomunikácií a iba každý štvrtý pracovník, ktorého stretnete vo firme 


tvoriacej softvér, bude žena. 


V rámci Európy sme ale na zahanbujúcom poslednom mieste s 9,2 % 


zastúpením žien špecialistiek v odvetví informačných a komu-


nikačných technológií, čo predstavuje zhruba 6 800 žien. Najlepšie 


zo všetkých krajín, no stále ďaleko od rovnomerného zastúpenia, je na 


tom Bulharsko s 30,2 % žien. Priemer krajín EÚ nedosahuje ani jednu 


pätinu (16,7 %).¹⁰


Ani v mekke IT priemyslu, v Silicon Valley, nie je na technických 


postoch rovnomerné zastúpenie žien a mužov, no podiel žien sa usilujú 


cielene zvyšovať. V roku 2015 ajťáčky v Apple zastávali rovnú pätinu. 


V Google, Microsoft a LinkedIn pracovalo na technickej pozícii v rov-


nakom roku len 17 % žien, pričom v Google ich počet za rok vzrástol 


o 2 %. Vo Facebooku a v Yahoo, hoci ženy stoja v ich čelných pozíciách, 


bolo v roku 2015 zo všetkých technických zamestnancov 15 % žien, pri-


čom Facebook si taktiež v nasledujúcom roku polepšil o 2 %. S 10 % 


zaostával Twitter, i keď s prísľubom, že zabojujú o zlepšenie diverzity.¹¹ 


Zahraničné firmy o vyššiu diverzitu doslova súťažia. U nás zatiaľ presný 


pomer technických postov zastávaných ženami v IKT firmách nemeria 


pravidelne nikto.


Aj Európska komisia konštatovala, že v sektore IKT v EÚ pôsobí 


príliš málo žien. Podľa prieskumu z 1 000 žien s akademickým titulom 


bakalár alebo iným vysokoškolským diplomom prvého stupňa iba 29 


vyštudovalo odbor IKT (u mužov je pomer 95 k 1 000) a len štyri ženy 


z tisícky napokon v tomto sektore aj pracujú.¹²


Ženy získavajú vedúce pozície všeobecne častejšie než v minulosti, 


avšak v oblasti informačných technológií a telekomunikácií za mužmi 


vo vedení ďaleko zaostávajú. Na druhej strane tento pomer reflektuje 


aj podiel žien v IKT, takže podľa daných štatistík nemožno úplne tvrdiť, 


že ženy majú cestu na vrchol zatvorenú. Väčšina z nich však zodpovedá 


za financie, marketing, starostlivosť o zákazníkov alebo ľudské zdroje. 


Výnimočne ženy zastupujú funkciu obchodných riaditeliek a ešte výni-


močnejšie sa objavujú na najvyšších pozíciách – výkonná riaditeľka 


(CEO) alebo generálna riaditeľka. Pozíciu technických riaditeľov alebo 


riaditeľov pre inovácie a vývoj zastávajú výlučne muži, česť výnim-


kám. V časti Who is Who Slovenskej IT ročenky z roku 2017 vybraných 







Zoznam vybraných inšpiratívnych žien, ktoré  
v Silicon Valley zažiarili na vysokých manažérskych postoch:
  > Susan Wojcicky, výkonná riaditeľka v YouTube,
  > Anna Wojcicky, spoluzakladateľka a CEO spoločnosti 


so zameraním na osobnú genetiku 23andMe (a Susanina 
sestra),


  > Angela Ahrendts, senior viceprezidentka obchodu 
a online predaja v Apple od roku 2014 a predtým 8 rokov 
CEO spoločnosti Burberry,


  > Diane Bryant, senior viceprezidentka a generálna 
manažérka spoločnosti Intel,


  > Michelle Zatlyn, spoluzakladateľka CloudFlare,
  > Jess Lee, spoluzakladateľka a CEO módneho portálu 


Polyvore,
  > Safra Katz, jedna z CEO spoločnosti Oracle,
  > Belinda Johnson, mozog 25-miliardového startupu 


Airbnb.
Za zmienku stojí určite aj Stacey Brown -Philpot, ktorej 
sa podarilo zaujať post CEO v Silicon Valley (vo firme 
TaskRabbit, po desiatich rokoch na manažérskej pozícii 
v Google) ako prvej černoške. Mimochodom, mentorovala 
ju priamo Sheryl Sandberg, ktorá je inšpiráciou pre 
mnohé ženy po celom svete a ešte ju niekoľkokrát 
spomeniem. Tak na úvod krátke predstavenie: Sheryl 
je od roku 2008 prevádzkovou riaditeľkou Facebooku. 
Po skončení Hardvardu (medzi najlepšími) začala pracovať 
pre konzultačnú firmu McKinsey, a keď sa jej bývalý 
vysokoškolský profesor ekonóm Larry Summers stal 
ministrom financií za Clintonovej vlády, vzal si mladú Sheryl 
ako vedúcu svojho úradu. Ako matka dvoch detí zatúžila 
po zmene, a tak v roku 2001 prešla do Googlu na post 
viceprezidentky pre predaj online produktov (táto ponuka 
zvíťazila nad ponukou riadiť online predaje pre Washington 
Post). Stala sa tak prvou ženou vo vedení tejto spoločnosti, 
ktorú založili študenti. Šesť rokov nato prenikla do rebríčka 
amerických miliardárok.
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64 slovenských IT firiem predstavuje svojich kľúčových pracovníkov. 


Z 270 uverejnených profilov pracovníkov vo vedúcich pozíciách tieto 


firmy uviedli len 30 žien, čiže necelých 11 %. Rok predtým tvorili ženy 


z celkového počtu 368 predstavených profilov 88 spoločností taktiež 


necelých 11 %. A v roku 2015 zo 400 predstavených IT manažérov 92 


firiem pôsobiacich na Slovensku zastávali ženy menej ako 14 %.¹³


Oveľa priaznivejšia situácia nie je vo svete ani pokiaľ ide o mana-


žérky. Z rebríčka magazínu Fortune, z 500 amerických firiem s najvyš-


ším obratom zastávali v roku 2011 post výkonnej riaditeľky iba 4 % žien 


a tieto čísla sa dodnes príliš nepohli. ¹⁴ Pritom organizácie, „ktoré za-


mestnávajú viac žien na manažérskych pozíciách, dosahujú o 35 % vyš-


šiu kapitálovú návratnosť a o 34 % lepšiu celkovú návratnosť pre akcio-


nárov než iné porovnateľné organizácie.“ ¹⁵


O niečo lepšie sú na tom ženy v Spojenom kráľovstve, kde na IT 


pozíciách pracujú v nasledovnom pomere voči mužom: 33 % tvoria IT 


projektové a programové manažérky, 24 % manažérky IT špecialistky, 


11 % vývojárky softvéru a len 9 % riaditeľov pre IT a telekomunikácie 


sú ženy.¹⁶


V súvislosti s platmi mužov a žien sa často skloňuje pojem platová 


medzera (po angl. gender pay gap alebo gender wage gap). Nie, to nie je 


počet dní, ktorý chýba do výplaty, ale priemerný rozdiel medzi platom 


muža a ženy vyjadrený v percentách. Alebo inak povedané, o koľko 


centov menej uvidí žena na výplatnej páske z každého eura, ktoré prie-


merne zarobí v rovnakom odvetví a na rovnakej pozícii ako muž. Prie-


merná platová medzera vo všetkých odvetviach a jej vývoj na Sloven-


sku – 19,6 % – sa pomaly približuje priemeru EÚ, ktorý je na úrovni 16,3 % 


(na porovnanie: v Česku je to 22,5 %).¹⁷


V IT sa platová medzera líši podľa pozície, no predbehnúť mužov vo 


výške výplaty nám zatiaľ nehrozí.


A nepomáha ani to, že sme dlhodobo vzdelanejšie ako muži.¹⁸ Roz-


diely v príjmoch v súkromnej sfére sú všeobecne väčšie než v štátnej, 


kde sa mzdy upravujú podľa tabuliek bez ohľadu na pohlavie.


S rovnakým problémom ako my sa pasujú aj krajiny s vysokou život-


nou úrovňou a silným antidiskriminačným zákonom, dokonca tam je 


rozdiel v platoch žien a mužov ešte väčší. Napríklad v Nemecku zarábajú 


ženy v priemere o 22 % menej ako muži, v Rakúsku o 21,7 % a v Spojenom 
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Platová medzera – niektoré pozície v IT
Priemerná hrubá nominálna mesačná mzda – vybrané zamestnania 
z výberového zisťovania o štruktúre miezd 
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kráľovstve s platovou medzerou 20,8 % sú na tom tiež horšie než my. 


Naopak, platy žien v škandinávskych krajinách dosahujú 85 % platov 


mužov, lebo plošné mzdy pre odvetvie alebo špecifické povolania cen-


tralizovane určujú vládne tribunály. Najmenšou platovou medzerou 


medzi mužmi a ženami v Európe, pod hranicou 6 %, sa mohli v roku 


2015 chváliť iba Taliansko, Luxembursko a Rumunsko.¹⁹


Platová medzera sa rozširuje aj vzhľadom na vek zamestnancov. Čím 


je žena staršia, tým menej zarobí v porovnaní s rovnako starým muž-


ským kolegom.²⁰


Muži na Slovensku začínajú s platovým náskokom oproti ženám 


už od štartovacej čiary a vo veku 25 až 29 rokov majú oproti rovesníč-


kam vyšší plat o 11,1 %. Rozdiel sa vekom zväčšuje a vrchol dosahuje 


v produktívnom období medzi 40 až 44 rokom života, keď muži zarába-


jú v priemere o 30,8 % viac ako ženy. Po tomto veku sa priepasť medzi 


mzdami postupne zmenšuje, ale stále existuje až do dôchodkového 


veku, keď muž v priemere zarobí o 27 % viac, než je priemerný plat ženy. ²¹ 


Neviem, či to máme brať ako kompenzáciu, ale na Slovensku sa doží-


vame v priemere o sedem rokov viac než muži. S menším dôchodkom 


však podstatne skromnejšie.


Paradoxne, dnes prefeminizované profesie ako predavač, učiteľ, 


úradník, prekladateľ, redaktor, sprievodca a ďalšie boli kedysi typicky 


mužským povolaním. Problémom je, že tak ako v určitej profesii po-


diel mužov klesal a naopak, podiel žien stúpal, úmerne sa znižovala 


jej prestíž, teda aj dané spoločenské a zároveň finančné ohodnotenie.²² 


Chcete vedieť, kedy sa dočkáte rovnakého platu ako muži, 
ak si ho nevyjednáte samy? Na webovej stránke Svetového 
ekonomického fóra nájdete kalkulačku platovej medzery 
(www.weforum.org, vyhľadajte pojem gender gap calculator), 
zadajte rok narodenia a krajinu, v ktorej žijete. Dostanete 
zaujímavú infografiku so štatistikami. Napríklad ja sa 
platovej rovnosti „dočkám“, keď budem mať 202 rokov. 
Super. Report hovorí, že naša krajina je v rovnosti miezd 
žien a mužov na 94. mieste spomedzi všetkých krajín sveta.







Naozaj nie sme technické typy? Fakt nemáme na 
matematiku bunky? Hľadala som odpovede na tieto otázky 
a našla som sedem príčin, prečo je nás v IT tak málo. 
Uvádzam ich nie na to, aby sme sa nimi mohli utešovať, 
ale preto, aby sme to dokázali spoločne zmeniť. A možno 
vďaka nim v sebe objavíte skrytú, roky potláčanú ajťáčku. 
Nerodíme sa ako ajťáčky, stávame sa nimi! 
 > Hry, hračky a rozprávky tvoria významnú úlohu v detskom 


chápaní vlastnej identity. Nezužujte svet detí na ružový 
a modrý. Neznamená to, že máte dievčatám trhať z ruky 
bábiky, no dajte im na výber širokú ponuku hračiek 
bez zbytočného delenia na chlapčenské a dievčenské. 
Doprajte im zábavky, ktoré budú rozvíjať ich logiku, 
zmysel pre orientáciu, priestorové videnie aj súťaživosť – 
kocky, stavebnice, logické hry, šach, spoločenské hry, 
krížovky, elektronické hry, hlavolamy, knihy so záhadami, 
modelárstvo. Nechajte ich experimentovať s robotmi, 
dronmi, hologramami, 3D tlačiarňou.


 > Na výber technického odboru u dievčat majú 
najvýraznejší vplyv rodičia a tí často nemajú informácie 
o súčasnom trhu vyhladnutom po IT pracovníkoch.


 > Dievčatá, viac ako chlapci, majú pri výbere technického 
odboru obavu, že sa tým zaradia medzi „kockaté hlavy“ 
alebo obavu z toho, že budú v menšine.


 > Dievčatám chýbajú ženské vzory úspešných ajťáčok, 
startupistiek, vynálezkýň a vedkýň z histórie i zo 
súčasnosti. Napríklad organizácia Aj Ty v IT na svojich 
stránkach pravidelne predstavuje úspešné ženy, ktoré 
v IT niečo dokázali.


 > V mužskom mozgu sa nepotvrdili o nič silnejšie 
biologické predispozície na matematiku či technické 
vedy ako v ženskom, no tento predsudok pretrváva.


 > Dievčatám (a ženám) sa technológie zdajú príliš 
abstraktné, odtrhnuté od skutočného života bez 
viditeľného prínosu pre spoločnosť.


 > V štúdiu IT ženy nemajú tradíciu.
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Preto mi ostáva len dúfať, že iniciatíva dostať do IT viac žien sa neskon-


čí rovnako – hádam len nebudeme mať v biznise o desať rokov samé 


programátorky s polovičným platom oproti dnešku.


Sociológovia v snahe nájsť a zhrnúť dôvody vzniku a existencie pla-


tovej medzery sformulovali hypotézy, podľa ktorých muži vo všeobec-


nosti pracujú viac hodín (keďže ženy majú väčšinou na starosti dieťa 


a domácnosť), majú lepšie vzdelanie a zručnosti, čo spravidla nadobúda-


jú v práci, a keďže muži pracujú viac, logicky sú na tom lepšie. Ďalším 


možným dôvodom je ich úsilie – pod spoločenským tlakom – zarábať 


čoraz viac, preto súťažia o väčší plat. Ženy pri výbere zamestnania nie 


sú natoľko motivované platom ako muži. Keďže muži nemusia prerušo-


vať svoju kariéru kvôli deťom, majú v priemere viac skúseností než ženy, 


ktoré často odídu s jedným či viacerými deťmi na materskú dovolenku. 


Poslednou hypotézou je schopnosť vyjednávať o výške platu. Ženy sú 


prístupnejšie akceptovať kompenzácie vo forme práce z domu či iných 


benefitov namiesto vyššej cifry na výplatnej páske než muži. O akcep-


tovateľnej mzde sa totiž rozhodujú na základe porovnania s inými žena-


mi nie mužmi.²³ Takže ženy, ak nie ste s platom spokojné, je načase 


pýtať si vyšší.


Sféru IKT postupne obohacujú startupy, čiže začínajúce firmy s ino-


vatívnym nápadom, ktorým sa predpokladá rýchly rast. Tento pojem sa 


rozmohol v čase internetovej horúčky v rokoch 1996 až 2001 a dodnes 


neexistuje zhoda na jeho presnej definícii. Napriek nepriaznivosti pod-


nikateľského prostredia, najmä pre začínajúcich podnikateľov, sa Slo-


vákom darí zakladať čoraz viac úspešných startupov, ktoré si na seba 


zarábajú a neostali prehliadnuté ani v zahraničí.


Košický startup Matsuko, ktorý aplikuje know -how z videohier, 


umelej inteligencie a zmiešanej reality do komerčnej sféry, zaujal svojím 


odvážnym plánom holografického teleportu natoľko, že sa dostal medzi 


desiatich finalistov stredoeurópskeho kola Startup World Cup & Sum-


mit a z viac ako 330 startupov sa umiestnil na 3. mieste.


Aplikáciu M.dot, založenú na tvorbe mobilných verzií webstránok 


priamo cez mobilnú aplikáciu na iOS platforme pre firmy a podnika-


teľov, vyvinula česko -slovenská dvojica v roku 2012 a rok nato ju pre-


dala americkej firme špecializujúcej sa na registrovanie internetových 


domén GoDaddy. Autori sa stali členmi tímu GoDaddy v Silicon Valley.
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Z úspešných startupov určite poznáte ESET, PixelFederation, Sygic 


alebo aeromobil. Kto u nás vlastne zakladá startupy? Podľa prieskumu 


KPMG z roku 2016 malo 85 % zakladateľov startupov ukončenú vysokú 


školu. Slovenským startupom dominujú muži, v roku 2016 až 75 % oslo-


vených začínajúcich firiem nemalo v radoch zakladateľov zastúpenú 


ani jednu ženu.²⁴ Medzinárodný prieskum z roku 2017 zameraný na 


diverzitu v startupoch uvádza 32-percentný podiel žien bez ohľadu na 


ich úlohu a 18,3-percentný podiel na technologických pozíciách.²⁵


Startupistiek je teda málo, o to viac sa teším, že zopár ich poznám. 


Ale čo je lepšie než úspešné vzory z mäsa a kostí? No predsa viac vzo-


rov! Dievčatá a ženy ich potrebujú. Len ťažko sa raz stanú niečím, čo 


si nevedia predstaviť.


IT vzdelávanie na Slovensku a čo sa dá zlepšiť
#StudujmeIT #NepriaznivePrognozy #MindMaps #KoderkySuCool 


#SmeloDoToho #PascaStrednejSkoly #NechajteBabyHratPCHry 


#RodoveStereotypy #PrieskumyVSkolach #NebojSaOzvat 


#DualneVzdelavanie #MoznostiTechStudia #KritickeMyslenie 


#NejdeOCisteVysvedcko #StvrtyAprilovyStvrtok 


#ZmenaSkolskehoSystemu


Nie je žiadna novinka, že nedostatok žien v IT sektore je aj výsledkom 


nízkeho počtu dievčat na technicky zameraných školách. Už podľa 


ich súčasného počtu sa dá predpokladať, že minimálne najbližších päť 


rokov budú tomuto odvetviu dominovať muži. Stredoškoláčky, ktoré 


štúdium technického smeru zvažujete (alebo možno zatiaľ ani nezva-


žujete a len začnete): Smelo do toho! O výhodách práce v IT som už 


písala. Informácie z tejto kapitoly by mohli byť užitočné aj pre rodičov, 


ktorí vychovávajú alebo raz budú vychovávať dcéry.


Naservírujme si na úvod trochu teórie. Podľa štúdie Accentu-


re, ktorú vypracovali v spolupráci s organizáciou Girls Who Code na 


základe prieskumu 4 000 mladých Američaniek vo veku 12 až 18 rokov, 


sa stanovili faktory, čo ovplyvňujú záujem dievčat o programovanie 


v jednotlivých fázach vzdelávania.
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Na základnej škole láka k programovaniu najviac spôsob prezentácie, 


keď sa táto aktivita predstavuje ako vhodná aj pre dievčatá, nielen pre 


chlapcov, ak existuje možnosť si ho vyskúšať alebo majú inšpiratívneho 


učiteľa a programovanie sa považuje za „cool“.


Na strednej mnohé z nich, naopak, odradí, že žiadne ich kamarátky 


informatiku neštudujú, nie je to pre nich dostatočne zábavná aktivita 


alebo s programovaním na strednej škole vôbec neprídu do kontak-


tu, čo tvrdilo až 30 % opýtaných. To, že sa veľa dievčat nadobro rozlú-


či s matematikou a informatikou po základnej škole, nazvali „pascou 


strednej školy“.


Na vysokej škole môže dievčatá opäť nakopnúť motivujúci učiteľ 


a pozitívne vzory žien v informatike. Rovnaká štúdia odhalila, že diev-


čatá, ktoré v detstve hrali počítačové hry, majú štyrikrát väčšiu pravde-


podobnosť skončiť v IT než tie, čo sa počítača nedotkli.²⁷


Ani jedno z dievčat v prieskume ²⁸ medzi študentmi 2. a 5. roční-


ka Fakulty matematiky, fyziky a informatiky Univerzity Komenského 


v Bratislave, na ktorej v čase zberu informácií (2008) študovalo 34,2 % 


dievčat, a Fakulty elektrotechniky a informatiky Slovenskej technickej 


Lucia Šicková, spoluzakladateľka spoločnosti Pixel 
Federation a matka troch detí, v jednom rozhovore 
prezradila svoj recept na „IT pozitív“ výchovu: „My máme 
doma jasné pravidlá, čo sa týka technológií. Už sedem 
rokov nemáme televíziu. Naše deti majú povolené hrať 
sa hry, ktoré im vyberám, a mnohé si už žiadajú aj sami, 
na iPady. Môžu sa hrať každý deň. Hrajú sa hry, ktoré učia 
programovať, hrajú sa hry, ktoré učia environmentálnemu 
uvedomovaniu, hrajú sa hry z reálnej histórie, ale hrajú 
sa aj hry, ktoré sú len čistou zábavou. Akákoľvek hra dieťa 
rozvíja, lebo je to aktívna forma zábavy a deti sa hraním 
najlepšie učia. Ja si myslím, že programovanie by sa malo 
začať učiť už v materských škôlkach, že existuje dostatok 
aplikácií, ktoré by sa na to dali použiť aj zajtra. Ak si moje 
deti vyberú IT smer, budem určite rada.“ ²⁶
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univerzity v Bratislave so 4,6 -percentným zastúpením dievčat medzi 


študentmi, neuviedlo povzbudenie výchovného poradcu na strednej 


škole. Ich vplyv uviedlo len 2,8 % chlapcov, a to skutočne vrhá otáznik na 


potrebu a využitie danej pozície na stredných školách. (Pripomenulo mi 


to tragikomickú skúsenosť mojej známej, držiteľky doktorátu z umelej 


inteligencie a úspešnej spolumajiteľky startupu na vývoj počítačových 


hier a umelej inteligencie. Na strednej škole jej výchovný poradca odpo-


rúčal vôbec sa nehlásiť na vysokú školu. Prečo? Lebo v rámci testovania 


študentov, na aké povolanie sa hodia, nakreslila strom bez koreňov…)


Naopak, najväčší vplyv na výber technického smerovania dievčat 


pochádzal od otca, matky, učiteľky alebo priateľov. Tiež zavážila sku-


točnosť, že v rodine bol člen so vzdelaním s podobným zameraním, 


najčastejšie otec, ale pre 30 % dievčat to bola mama.


Chlapci sa pri výbere strednej školy väčšinou orientujú smerom 


k technickým odborom, najmä priemyslovkám (strojárskym, doprav-


ným, elektrotechnickým a podobne) alebo lesníckym a poľnohospo-


dárskym školám. Dievčatá sa zameriavajú na sociálnu a zdravotnícku 


oblasť a školstvo, prípadne štúdium ekonomického smeru. Len 8,4 % 


dievčat sa v školskom roku 2013/ 2014 rozhodlo pre technické odbory.²⁹ 


Prieskum z februára 2017 na vzorke 1 061 respondentov vo veku 18 


až 26 rokov ukázal, že štúdium informatiky alebo podobného technic-


kého odboru priťahuje viac stále mužov (24 %) ako ženy (7 %).³⁰ V rov-


nakom roku tvorili dievčatá na Slovensku 10 % zo všetkých študentov 


technických odborov.³¹ Podobná rodová špecializácia platí aj pri výbere 


vysokej školy.


Podľa Ivety Radičovej, sociologičky a bývalej premiérky Slovenska, je 


základnou príčinou rodových rozdielov na Slovensku práve vzdelanie.³² 


„Už výberom strednej školy sa dievčatá predurčujú do profesií, ktoré sú 


na trhu práce vytláčané, segregované a nižšie ohodnotené.“ Mimocho-


dom, aj Iveta Radičová obľubovala matematiku. Študijný odbor v kom-


binácii sociológia – matematika si však vybrala ako jediná, preto ho 


nakoniec neotvorili. Ostala teda pri sociológii a v politike sa zaslúžila 


o množstvo zlomových reforiem, ktoré posunuli Slovensko dopredu aj 


v očiach predstaviteľov rozvinutých krajín.


Oproti predchádzajúcim dekádam možno badať dynamický posun vo 


vzdelanostnej úrovni žien na Slovensku. Druhý stupeň vysokoškolského 







251 / Žena v IT ako ohrozený druh


štúdia odboru programovania alebo odborov počítačových vied na Slo-


vensku v roku 2015 skončilo 11 % žien, čo je pokles oproti predchádza-


júcemu roku (19 %).³³ V porovnaní s priemerom Európskej únie sme na 


tom ešte horšie, keďže ten sa po oba roky pohyboval okolo 26 %. Alar-


mujúce je, že za posledných desať rokov sa zaznamenal celkový pokles 


študentov technických odborov, hoci firmy avizujú stále väčší dopyt 


po technických pracovníkoch. Podľa Eurostatu si na vrchole rebríčka 


drží svoju pozíciu Bulharsko, kde bolo v roku 2015 dokonca viac žien 


absolventiek (65 %) než mužov a rovnaký úspech sa podaril aj v Rumun-


sku (61 %).³⁴


Kedysi sme my, ženy, nesmeli študovať, dnes máme dvere škôl otvo-


rené – aj tých technických –, no akosi chýba záujem z našej strany.


Poďme si povedať, kde všade sa dá IT študovať. Na Slovensku je 


možností dosť, z verejných vysokých škôl je to Fakulta hospodárskej 


informatiky (Ekonomická univerzita v Bratislave), Technická fakulta 


(Slovenská poľnohospodárska univerzita v Nitre), Fakulta elektrotechni-


ky a informatiky alebo Fakulta informatiky a informačných technológií 


(Slovenská technická univerzita v Bratislave), Fakulta elektrotechniky 


a informatiky alebo Prírodovedecká fakulta (Technická univerzita v Koši-


ciach), Fakulta matematiky, fyziky a informatiky (Univerzita Komenské-


ho v Bratislave), Prírodovedecká fakulta (Univerzita P. J. Šafárika v Koši-


ciach), Fakulta prírodných vied (Univerzita sv. Cyrila a Metoda v Trnave 


a Univerzita Mateja Bela v Banskej Bystrici), Fakulta prírodných a huma-


nitnýcg vied (Prešovská univerzita), Elektrotechnická fakulta a Fakulta 


riadenia a informatiky (Žilinská univerzita v Žiline) a Ekonomická fakul-


ta (Univerzita J. Selyeho v Komárne). Zo súkromných vysokých škôl je to 


napríklad Fakulta informatiky (Paneurópska vysoká škola v Bratislave).


Chytilo vás programovanie? Na trhu rýchlo pribúdajú 
aplikácie pre deti aj dospelých, ktorí sa chcú naučiť 
programovať hravou formou, napríklad Scratch, Hopscotch, 
Tynker, Cargo -Bot, Move the Turtle, Daisy the Dinosaur 
a kopec ďalších.
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Komu je Slovensko malé a nechce odísť ďaleko, príležitosti študovať 


IT sú aj v susednom Česku alebo Rakúsku. Ak máte vyššie ambície, 


finančne tolerantných rodičov a túžite po globálne uznávanom vzdelaní, 


čo pridá vášmu životopisu prestíž, skúste to na univerzitách v Oxforde 


či Cambridgei, alebo na Imperial Collage London v Anglicku. A komu 


neprekáža vycestovať až za oceán, najlepším miestom na štúdium tech-


nológií je Massachusettský (MIT) alebo Kalifornský (Caltech) inštitút 


technológie, Stanfordskej alebo Harvardovej univerzity, či Princetonská 


univerzita.


Nemôžem vynechať jeden dôležitý postreh týkajúci sa dosahovania 


dobrých študijných výsledkov. Ambícia dievčat dosahovať čo najlep-


šie známky ich prenasleduje aj na vysokej škole. „Príliš veľa študentov 


prechádza školskou bránou s jediným cieľom, na ktorý sa zameriavajú: 


dostať dobré známky. A príliš často je najlepší spôsob, ako sa dá tento 


cieľ dosiahnuť, ísť s dobou, vyhnúť sa rizikám a predložiť odpovede, 


ktoré učiteľ chce, a to ešte aj spôsobom, akým učiteľ chce. Dobré znám-


ky sa stávajú odmenou za podvolenie sa – ale s učením sa to príliš veľa 


spoločné nemá. Na druhej strane študenti, ktorých známky nie sú na 


dostatočnej úrovni, často považujú sami seba za neúspešných a vzdá-


vajú snahu učiť sa.“ ³⁵ To je také naše.


Neviem, či je to svedomitosť, alebo nás tak viedli rodičia, ale mnohé 


z nás túžili mať vždy „čisté“ vysvedčenie, čiže samé jednotky. Bez rela-


tívne väčších problémov sa to dá dosiahnuť ešte tak na základnej škole. 


Na strednej by sme ale mali trochu prestaviť myslenie a uvedomiť si, že 


počet predmetov stúpol, rovnako tak aj ich škála a je veľmi ťažké exce-


lovať vo všetkom – i keď to je sen každého učiteľa. Nebolo by lepšie 


zamerať sa na zopár predmetov, ktoré nás zaujímajú a venovať 


sa im na 120 % (ako to robia mnohí chlapci)? Čo tak sa spriateliť s myš-


lienkou, že v ostatných predmetoch budem dosahovať len priemerné 


známky, aby mi nebránili prechádzať do ďalšieho ročníka, prípadne ne-


bránili pri výbere ďalšieho vzdelania? A to bez výčitiek rodičov a hlavne 


bez výčitiek vlastného svedomia! Priemer na strednej škole môže byť 


dôležitý pri prijímačkách na vysokú školu, ale verte mi, po tomto míľ-


niku sa už na vaše známky nebude v živote nikdy nikto pýtať. Rovnako 


nikoho nebudú zaujímať vaše známky na maturitnom vysvedčení či 


písmenká v indexe. Maximálne tak téma diplomovej práce.
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Neuveríte, ale slovenský astrofyzik Norbert Werner, ktorý stál pri vý-


znamných objavoch a v súčasnosti pôsobí v Ústave časticovej astrofyzi-


ky a kozmológie Standfordskej univerzity v Kalifornii, mal na základnej 


škole trojky a napriek túžbe stať sa astronómom sa pre známky obával 


podať si prihlášku na gymnázium. V ceste za snom ho podporila jeho 


mama, ktorá ho odhovorila od jeho záložného plánu ísť na obchodnú 


akadémiu.³⁶ Ešteže tak. Alebo odcitujem Billa Gatesa: „Neurobil som 


skúšky z niektorých predmetov. Môj priateľ urobil všetky a teraz je in-


žinier v Microsofte. A ja Microsoft vlastním.“


Dokázať sa zamerať na podstatné a zmieriť sa s tým, že sa nedá byť 


perfektná vo všetkom, je základom úspechu pre budúce povolanie, nech 


už je akékoľvek. Byť spokojná sama so sebou a zároveň sa porovnávať 


s najlepšími, to je hrazda, na ktorej balansujeme celý život.


Náš školský systém zúfalo volá po zmene. Citlivá téma pre štu-


dentov, učiteľov aj štát. O to viac, že všetky tri strany sú nespokojné.


Ako absolventka ekonomickej fakulty som zakotvila v IT a nie som 


prvá ani posledná. Pohrávala som sa tiež s myšlienkou zasadnúť opäť do 


študentských lavíc niektorej z technických fakúlt a doplniť si chýbajúce 


vedomosti. Napokon som však vyhodnotila, že prax je užitočnejšia než 


vysokoškolské vzdelanie, žiaľ. Spomeniem veci, čo vnímam pri vyso-


koškolskom štúdiu IT ako najväčšie problémy. Samozrejme, problémy 


sú vo vysokom školstve celoplošné, no pri tomto dynamickom odvetví 


sú mnohé ešte vypuklejšie. Pri rýchlosti rozvoja v IT by sa študijné 


osnovy vrátane učebníc mali revidovať častejšie. Respektíve by 


mali byť natoľko všeobecné, aby boli dlhodobo aktuálne s priestorom 


na doplňujúce nové materiály, ktoré by dali študentom obraz o reálnej 


situácii v IT, o používaných nástrojoch či aplikáciách. Učiteľ a jeho 


spôsob výučby výrazne ovplyvňuje obľúbenosť daného predmetu u štu-


dentov. Dobrý učiteľ by sa mal upriamiť na rozvíjanie iných kvalít štu-


dentov a nie nezmyselného bifľovania naspamäť. Samozrejmosťou by 


mal byť styk študentov s praxou, odborné stáže a projekty priamo 


vo firmách. Myslím si tiež, že kontakt s praxou by nemali stratiť 


ani učitelia! Akým prínosom môže byť vyučujúci, ktorý naposledy 


pracoval v štátnom podniku za socializmu? Bolo by skvelé, ak by IKT 


firmy vytvorili letné stáže pre učiteľov, kde by sa využili ich vedomosti 


aj zlepšili zručnosti i znalosti o súčasnej situácii (nielen) v IKT. Viem, 
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že viaceré fakulty majú externých doktorandov, ktorí pracujú aj učia, 


ale zopár nadšencov nestačí.


Rezervy v kvalite vzdelávania nie sú len vo vysokom školstve, vznika-


jú už na základných školách a prehlbujú sa na stredných. Jeden z prob-


lémov súčasného vzdelávania vidím v neschopnosti detí pracovať 


v tíme. Takmer všetko sa robí a ohodnocuje individuálne. Aj keď sa to 


postupne mení, ešte stále je málo projektov, na ktorých sa podieľajú 


žiaci v skupinách. Ďalšia vec je, že deti sa učia memorovať a nevedia pre-


mýšľať. Hádam sa dožijeme, že študenti budú na hodinách viac pracovať 


s myšlienkovými mapami než s dlhokánskymi súvislými poznámkami. 


To si však vyžaduje voľný prístup študentov k učebným materiálom, čo 


sa v škole preberajú. Niektorí učitelia však diktujú poznámky, akoby šlo 


o supertajný dokument, odomknutý len na 45 minút, a jeho zazname-


nanie vyžaduje znalosť stenografie. Kto nestíha, má smolu.


Ak nie je súčasťou vzdelania výchova ku kritickému mysle-


niu, otupuje sa zmysel pre samostatné hodnotenie a rozhodovanie 


Myšlienkové mapy (mind maps) sú spôsob, ako 
si informácie a ich vzájomné prepojenia ukladať 
vo vizuálnej pamäti. Ich autor Tony Buzan podľa denníka 
The Times robí pre mozog to isté, čo Stephen Hawking 
pre vesmír. Siahodlhé zápisky nahradí jeden hárok 
papiera, v ktorého strede je ústredná téma a z nej sa vinú 
rozkonárené podtémy a asociácie. Buzan odporúča pri 
kreslení myšlienkových máp používať rôzne farby, ikony, 
šípky a obrázky, jednoducho čokoľvek, čo nám pomôže 
zapamätať si veci a ich vzájomné väzby. Ak sa učíte so 
zámerom niečomu rozumieť alebo si robíte analýzu, plán 
či brainstorming, myšlienkové mapy sú veľmi užitočný 
nástroj. Niečo podobné používal už veľmi dávno vo svojich 
poznámkach aj Leonardo da Vinci. Rôzne kresby, šifry, 
kódy a spojovacie čiary mu umožnili prepájať jednotlivé 
informácie a nápady v mozgu a stali sa tak lepšie 
zapamätateľnými.
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v dôležitých životných situáciách. Kritické myslenie je schopnosť roz-


lišovať informácie od faktov.


V dnešnej medializovanej spoločnosti sme zahŕňaní množstvom 


informácií. Vplyvom sociálnych sietí sa dozvedáme nové správy, kto-


rých pravdivosť musíme vedieť vyhodnotiť. Treba mať vlastný úsudok 


postavený na faktoch, nestavať ho len na informáciách z takzvaných 


mienkotvorných médií alebo zdrojov konšpiračných teórií, ktoré sú 


novodobým postrachom internetu. Súčasťou takejto výchovy je viesť 


deti k otvoreným diskusiám, vypočuť si a učiť sa rešpektovať názory 


viacerých strán, logicky argumentovať, naučiť sa pozorovať, načúvať 


a nebáť sa svoj názor zmeniť, ak sme ho časom prehodnotili.


Keď som začala pracovať v prvej medzinárodnej telekomunikačnej 


firme, pochopila som, čo z nás naše školstvo vychovalo. Z Anglicka nám 


chodili prednášať programoví a projektoví manažéri o komplexnom 


technickom projekte, na ktorom sme mali pracovať nasledujúce dva roky. 


Učili sme sa za pochodu, a tak mal každý z nás milión otázok. Napriek 


tomu, keď sme po skončení každej takejto prednášky dostali priestor 


na otázky, všetci boli ticho. Toto nás naučil školský systém, v ktorom 


si učiteľ príde predniesť svoj monológ bez toho, aby nám dal priestor 


premýšľať o tom, čo hovorí. Systém, v ktorom nás učiteľka vysmiala, 


keď sme sa niečo opýtali a zbytočne sme len upútali jej pozornosť tým, 


že niečomu nerozumieme. Tradičné učiteľky a učitelia u nás nie sú 


zvyknutí na prerušovanie výkladu. Keď chceš niečo povedať, prihlás sa 


a čakaj, kým dostaneš slovo (ak vôbec). A takí sú aj naši absolventi, keď 


nastúpia do prvého zamestnania. Boja sa otvoriť ústa, boja sa čokoľvek 


spýtať v strachu, že je to hlúposť a že budú nachytaní na hruškách.


Na prezentácii zahraničných nadriadených sme predstierali, že všet-


kému rozumieme, a keď sa skončila, v miestnosti nastal veľký šum po 


slovensky. V priebehu ďalších týždňov sme sa jeden druhého pýtali 


veci, čo mohli byť dávno zodpovedané. Vtedy som sa naučila ozvať sa. 


Angličania nás neustále povzbudzovali do komunikácie. Nesmiali sa, 


keď sme sa opýtali hlúposť. Napomenuli ostatných, keď pri otázke nie-


koho z nás spustili hlasný smiech. Nakopli nás k rozmýšľaniu už počas 


načúvania a radili nespoliehať sa len na robotické písanie poznámok 


bez akéhokoľvek vnímania toho, čo sa hovorí. Áno, bola tam aj jazyková 


bariéra. Preto nás posmelili: „Ak nerozumiete nejakému slovu, opýtajte 







311 / Žena v IT ako ohrozený druh


sa, nech vám neujde pointa.“ Tú možnosť tiež nikto nevyužil. Toto bola 


pre mňa skutočná škola.


Technické školy by tiež nemali zabúdať, že ich absolventi budú raz 


pracovať aj s netechnickým publikom, a mali by ich učiť písať zmyslu-


plnú dokumentáciu či vedieť prezentovať i to technické „ľudskou rečou“.


Čelíme však aj ďalším závažným problémom. Na jednej strane je to 


odchod študentov do zahraničných škôl a na druhej nás trápi nedostatok 


učiteľov informatiky. Najviac našich študentov odchádza do Českej repub-


liky, no Česi sa s nárastom IT študentov z 20 000 na 35 000 nejako vyrov-


nali. A prečo máme málo učiteľov? Z jednoduchého dôvodu – nástupný 


plat učiteľa na základnej a strednej škole na Slovensku bol v roku 2016 


len 690 €,³⁷ vo firme však absolvent IT zarobí aj približne trikrát toľko.³⁸


Nech len nekritizujem, v posledných rokoch sa úspešne rozbehli 


programy duálneho vzdelávania³⁹ – študent má teoretickú výučbu a časť 


týždňa trávi v továrni alebo na inom pracovisku, kde sa pod dozorom 


odborného personálu zaúča priamo v praxi. Väčšina týchto firiem vyplá-


ca študentom za čas strávený „v práci“ počas štúdia výplatu a po skon-


čení školy im garantuje pracovnú ponuku.


Program duálneho vzdelávania v spolupráci so strednými odbor-


nými školami ponúkajú na Slovensku napríklad firmy dm drogerie 


markt (obchod, marketing), INA (mechanik), T -Systems (počítačové sys-


témy), Decodom (stolár, operátor výroby), Slovenská grafia (grafik di-


gitálnych médií) alebo Matador Automotive (programátor obrábacích 


a zváračských strojov).⁴⁰ Chcelo by to viac príležitostí v IT, keďže za-


tiaľ prevládajú miesta vo výrobe, ale sme len na začiatku a verím, že 


ich bude pribúdať.


V súčasnosti sa informatika na stredných školách študuje väčšinou 


v rámci elektrotechnických smerov, ktoré podvedome vnímame ako 


chlapčenské. Pod vedením IT Asociácie Slovenska vznikajú u nás nové 


odbory, čo trh práce vyžaduje. Zo súčasných elektrotechnických odbo-


rov sa štúdium IT prenesie do novovytvorenej kategórie Informatika 


a výpočtová technika. Príkladom takého odboru môže byť napríklad 


webový dizajn a to hneď znie lepšie.⁴¹ Možno aj táto zmena pritiahne 


viac dievčat.


Podobne reagujú na nepomer dievčat a chlapcov zaujímajúcich sa 


o počítače americké univerzity. Na Berckley sa rozhodli začínať každú 
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prednášku informatiky novinkami zo sveta technológií a rozoberať ich 


prínosy pre spoločnosť. Pozmenili štruktúru a obsah prednášok, aby pri-


lákali viac študentov. A odkedy predmet premenovali na Krása a radosť 


z programovania, počet jeho poslucháčok prevýšil chlapcov prvý raz za 


dvadsať rokov.⁴²


Informatizácia firemných procesov a verejnej správy, rozvoj soci-


álnych sietí, počítačová bezpečnosť, spojenie technológií a medicíny, 


online služby a uplatnenie mobilných komunikačných zariadení vytvá-


ra stále nové pracovné miesta. Žiaľ, nielen deti, ale ani ich rodičia či 


učitelia nemajú dostatočný prehľad o súčasných profesiách. Keď k tomu 


pridáme fakt, že mnohí dnešní žiaci základných škôl budú pracovať 


v zamestnaniach, ktoré dnes ešte neexistujú, vzniká obrovský priestor 


na prehodnotenie učebných materiálov či metód a potreba zásadnej 


zmeny. Do procesu výučby by sa mali začleniť aj IT spoločnosti.


Rodičia, stredné ani vysoké školy, ale ani spoločnosti by nemali 


zabúdať na podporu dievčat v študovaní IT.


Americký Google, napríklad, organizuje program pre dievčatá do 


pätnásť rokov, pretože isté výskumy ukazujú, že pokiaľ si dievčatá neob-


ľúbia technológie do trinástich rokov, k IT si už asi kladný vzťah nenájdu. 


Ak áno, ide skôr o výnimku. Dievčatá preto pozývajú do Googleplexu⁴³, 


Štvrtý štvrtok v štvrtom mesiaci (teda v apríli) je dňom 
dievčat v informačných a komunikačných technológiách 
pod názvom Girls in ICT. Niečo ako „MDŽ v IKT“ vymyslela 
Medzináodná telekomunikačná únia, aby otvorila 
tému pracovných miest pre ženy v tomto segmente. 
Globálna iniciatíva OSN má za cieľ zatraktívniť odbor 
informačných a komunikačných technológií ženám. 
A to zvlášť dievčatám vo veku 14 až 18 rokov, ktoré sa 
rozhodujú o svojom ďalšom štúdiu. Dievčatá sa musia 
naučiť presadzovať svoje záujmy a dokázať sa postaviť 
prekážkam vrátane tlaku rodiny. Rozhodnutie o výbere 
strednej alebo vysokej školy je kľúčové a môže mať vplyv 
na mieru úspechu ich kariérnej cesty po celý život.
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kde strávia celý deň na exkurzii a workshopoch. Cieľom programu je 


ukázať ženám, že pracovať v IT je nielen normálne, ale aj „cool“. Našťastie 


aj u nás sa už pridávajú firmy, ktoré sa snažia talentovaných študentov 


podchytiť čo najskôr. Určite by tiež bolo prínosné, keby inštitúcie, čo 


majú na to kapacity a prostriedky, vykonávali a pravidelne zverejňovali 


prieskumy o vývoji záujmu dievčat o IT a o ich uplatnení v praxi.


V roku 1995 Rada Európy vydala odporúčanie prezentovať žiakom 


v školách pozitívne vzory žien z minulosti a súčasnosti ako vý-


chovný koncept na prekonávanie rodových stereotypov. Deti sa 


majú učiť, ako zásadne ženy v minulosti a súčasnosti prispeli k rozvo-


ju európskej kultúry a spoločnosti. Rada Európy taktiež nabádala k re-


vízii učebníc a rodovej citlivosti pri výchove a vzdelávaní pedagógmi.⁴⁴


Prešlo ďalších dvadsaťtri rokov. Tak schválne, koľko úspešných žien 


si pamätáte z výučby či prednášok zo školy? Mnohé asi budete súhlasiť 


s tvrdením, že ženy sú v dejinách, umení, vede i v náboženskej sfére 


nedostatočne reprezentované ako spolutvorkyne dejín.⁴⁵ Nevyhnutne 


treba zmeniť vnímanie vedy a matematiky ako mužskej sféry a priniesť 


viac ženských vzorov do učebných osnov rôznych predmetov na všet-


kých stupňoch vzdelania. Učitelia by mali dávať veľký pozor na rodové 


stereotypy a komentáre v tomto zmysle na adresu dievčat.


Školy by sa mali viac venovať otázke, prečo je záujem o IT zo strany 


dievčat o toľko nižší než záujem chlapcov. Čo vedia zlepšiť v procese 


vzdelávania, aby aj dievčatá motivovali vybrať sa týmto smerom? Ako 


zabezpečiť, aby dievčatá stretávali vzory žien pracujúcich v technolo-


gických firmách, vedkyne či inovátorky? Ako podporiť dievčatá, ktoré 


sa zaujímajú o programovanie, aby pomohli odstrániť nerovnosť na 


trhu? Ako obrátiť ich pozornosť na IT? Verím, že pribúda rodičov a uči-


teľov, ktorí si kladú tieto otázky. Ale naozaj stačí len dúfať, že pomer 


oboch pohlaví v IT (a aj v ďalších nevyvážených odvetviach) vyrovná 


ďalšia generácia? Nie. Pričiniť o to by sa mal každý, kto má príležitosť. 


Akákoľvek drobná zmena môže viesť k zlepšeniu – teda k vylepšeniu 


skóre študentiek na technických školách a ich prítomnosti vo fir-


mách zameraných na informačné a komunikačné technológie. 











#AjtackySuNovyVietor # MameDemografickeStastie 


# NedostatokITSpecialistov # UcSaAnglicky # MilujUcenie 


# VytunSiCVcko # PohovorLavouZadnou


2
Prvý 
krok do 
neznáma
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Vykročme spolu do sveta technológií. Po prečítaní predchádzajúcich 


strán to už, azda, nie je celkom neznáme teritórium. Minimálne viete, 


že ako ženy tam budete v menšine, pravdepodobne vám ponúknu nižší 


nástupný plat, než dostali vaši kolegovia, a vďaka stereotypom sa stále 


nájdu takí, ktorí budú vaše rozhodnutie spochybňovať. Nechcem vás 


strašiť, ale ďalšia časť knihy je o nástrahách, čo na vás budú v IT číhať.


Trochu vás však aj povzbudím, aby som stále len nekuvikala. Iste 


viete, že za posledných 100 rokov došlo vo vede a v technike k prevrat-


ným objavom. Náš každodenný život asi najviac zmenilo vynájdenie 


počítača, mobilných telefónov a hlavne internetu (ale aj mikrovlnky, 


digitálnych foťákov či post -it papierikov). Viete, prečo sa vývoj tak zrých-


lil? Lebo muži k tomu konečne pustili aj ženy! Znie to ako odveta na 


sexistické vtipy, ale v skutočnosti som naozaj presvedčená, že rýchlemu 


vývoju dopomohol tiež fakt, že ženy posilnili rady vedcov, inovátorov či 


manažérov, skrátka, dostali sa všade tam, kde dovtedy nemohli. Priniesli 


nový pohľad, nový vietor a nové riešenia.


Na naše pracovné uplatnenie má vplyv naša rodina, škola, médiá… 


Nesmieme však zabudnúť na jeden podstatný faktor, a to je éra, do 


ktorej sme sa narodili. Hovorí sa tomu demografické šťastie. Ameri-


čania narodení pred rokom 1911 končili vysokú školu v časoch najväčšej 


recesie a mali veľmi malú šancu sa zamestnať. Keď sa im to aj podarilo, 


v pokročilej tridsiatke ich počas druhej svetovej vojny odviedli na front. 


Narodiť sa pred rokom 1911 znamenalo nemať demografické šťastie. Mali 


ho ale, napríklad, právnici narodení v tridsiatych rokoch 20. storočia. 


Školy, stavané na početnú predchádzajúcu generáciu, ak chceli napl-


niť posluchárne, museli zľaviť z požiadaviek alebo poskytnúť štipendiá. 


A tak si deti z demografickej medzery mohli vyberať spomedzi prestíž-


nych škôl.¹ Keď dorástla nasledujúca silná populačná vlna, títo šťastní 


absolventi už boli dávno etablovaní v špičkových firmách a z mnohých 


z nich sa stali milionári. Pritom, ak by sa o štúdium uchádzali o niekoľ-


ko rokov neskôr, veľké percento z nich by neuspelo.


Nám sa práve naskytá podobná príležitosť vo sfére IT. Nedostatok 


kvalifikovaných IT pracovníkov núti firmy mierne znižovať požiadavky. 


Predpoklady na niektoré roly sa zredukovali na „aspoň nejakú skúse-


nosť s programovaním“ a „ochotu učiť sa“. Vzhľadom na to, že dnes sa 


programovať učia už aj deti na základnej škole, o niekoľko rokov bude 
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trh pravdepodobne plný „nadupaných“ absolventov a vo veľkom kon-


kurenčnom boji obstoja už len tí najlepší. Ak toto nie je správny čas na 


výhybku do IT, aj keď ste to neštudovali, tak už neviem kedy.


Pomôcť by vám mohla aj táto pomyselná mapa, ktorá obsahuje 


štyri hlavné body, ako sa úspešne dostať do IT bez ohľadu na vašu 


doterajšiu kvalifikáciu.


Prvým míľnikom je nevyhnutná znalosť angličtiny, lebo bez nej sa 


v IT ďaleko nepohnete, a druhým ochota vzdelávať sa. Vyčerpávajúci 


prehľad frekventovaných IT pozícií na našom trhu vrátane požiada-


viek a priemerného platového ohodnotenia vám môže pomôcť vybrať 


si smerovanie a tiež zistiť, kde máte vedomostné medzery. Vstupenkou 


na pohovor je dobrý životopis. Pridávam zopár odporúčaní na jeho 


úspešné zvládnutie. A ak náhodou už všetky finty ovládate, aspoň sa 


pousmejete nad niektorými prešľapmi, ktorých som bola svedkyňou 


alebo aktérkou. No a pred cestou do neznáma sa ešte vyzbrojte seba-


dôverou, odhodlaním aj odvahou – budete ich potrebovať.


Zrodenie IT superhrdinky
#TechWonderWoman #KodVymyslelaZena #KoditMozeKazdy 


#UcSaZadarmoOnline #JeCasSaRozhybat #Samostudium  


#ViacOdvahyZenam #NikdyNiejeNeskoro 


Začnime sebadôverou. Kedysi dávnejšie sa v jednom prieskume pýtali 


chlapcov, prečo si myslia, že sú lepší než dievčatá (dnes si to, našťastie, 


už mnohí nemyslia). Neviem, či ich to niekto naučil, ale viacerí odpove-


dali, že preto, lebo Boh ich stvoril ako prvých.² Správna ajťáčka má na 


to pripravený pohotový argument: byť stvorený ako prvý nie je žiadna 


výhra, keďže po otestovaní muža Boh „fixol bugy“ a žena je tak len ďal-


ším, dokonalejším releasom človeka. Mimochodom, za pojem bug (z ang. 


chrobák), ktorý sa používa na označenie chýb alebo nechceného kódu 


v softvéri, vďačíme žene! Keď sa programátorka Grace Murry Hopper 


snažila prísť na kĺb pokazenému počítaču, všimla si, že vnútri je veľká 


moľa. Vytiahla ju pinzetou a povedala: „Je tam chrobák!“ Okrem vybe-


rania chrobákov z počítača sa Grace podieľala na položení základov 
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počítačového softvéru vytvorením jazyka COBOL a ako prvá admirálka 


neskôr vytvorila celý počítačový systém pre americké námorníctvo.³


Požiadavku vysokoškolského vzdelania technického zamerania 


na väčšinu IT pozícií považujem za formalitu, hoci v podmienkach 


zamestnávateľov stále pretrváva. Už pominuli časy, keď sa IT dalo štu-


dovať len na vysokej škole, na ktorej dokončenie bolo nevyhnutné prejsť 


všetkými skúškami náročnej matematiky a fyziky. Dnes prácu, na ktorú 


sa hlásite, buď ovládate, alebo nie. Poznám veľa ľudí, čo sú vo svojom 


odbore experti, pričom ide o náročné technické zručnosti, no na vysokú 


školu jednoducho nemali čas.


Dovolím si tvrdiť, že v IT aj tak najviac zavážia skúsenosti, odhod-


lanie a schopnosť samoštúdia. Kde však začať? Spočiatku sa vám svet 


technológií môže javiť ako veľké farebné zamotané klbko. Ak ho však 


uchopíte za ktorýkoľvek koniec a skúsite ho pomaly odmotávať, veci 


vám postupne začnú dávať zmysel. Navyše, programovanie sa podľa 


mnohých preceňuje. Pritom samotný kód nie je ťažký, zložité sú prob-


lémy, čo sa pomocou kódu snažia programátori vyriešiť. Je to ako ovlá-


dať cudzí jazyk. To, že viete napríklad po nemecky, ešte neznamená, že 


dokážete skladať v nemčine aj krásne básne.


Pekným príkladom, ako sa môže stať dobrou programátorkou hoc-


aká žena, je aj príbeh Kelly Marchisio. V krátkom videu uverejnenom 


na udacity.com/nanodegree hovorí, že ešte pred tromi rokmi nevedela 


o informačných technológiách vôbec nič. Keď sa rozhodla pre prvý kurz 


a učiteľ hovoril o operačných systémoch, nevedela ani, čo je operačný 


systém. Do IT sa však zaľúbila a za krátky čas nadobudla svojpomocne 


toľko zručností, že dnes pracuje pre Google ako Web Solutions Engineer na 


plný úväzok. Keďže existuje veľa spôsobov, ako vytvoriť softvér, progra-


movanie opisuje ako kreatívnu aktivitu. Hovorí aj o tom, že mnoho ľudí 


sa cíti uzamknutých v povolaniach, na ktoré majú diplom alebo ktoré 


vykonávajú odjakživa. No pri dostatočnom praktizovaní môže získať 


programátorské zručnosti takmer každý.


To sa rozhodla dokázať aj Kathryn Parsons, zakladateľka a CEO 


spoločnosti Decoded. Podľa nej sa nielenže dokáže naučiť programovať 


každý, ale dokonca za jediný deň. Ako sa vyjadrila pre britský maga-


zín The Sunday Times: „Zúfalo potrebujeme digitálnych vývojárov, talen-


ty vo Veľkej Británii, čo sa stanú globálnymi hráčmi v technológiách. 
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Programovanie je pre svet nová hra s kockami. Tam vonku je mnoho 


inteligentných, energických mladých ľudí, ale iba zlomok z nich sa učí, 


ako programovať na webe. Je úžasné, že Briti zakotvili programovanie 


do učebných osnov, ale zásadné je kód priviesť do života, a to nie iba 


v učebniach, ale i doma, kde si rodič sadne s dieťaťom a učia sa spo-


ločne. Či máte šesť alebo šesťdesiat, toto má miesto v živote každého. 


Schopnosť ‚kódiť ‘ je nová forma gramotnosti.“ ⁴


A to nielen pre ajťákov. Základy sa zídu aj v mnohých ďalších odvet-


viach a ako poznamenala zakladateľka Czechitas Dita Přikrylová pre 


magazín Marie Claire, „povedať, že ovládam Word a Excel, je ako povedať, 


že viem čítať a písať “ ⁵.


Filozofiou Decoded je v rámci niekoľkohodinového školenia na-


viesť na vytvorenie jednoduchej aplikácie za pomoci HTML, CSS 


Chcete sa naučiť programovať z pohodlia domova? 
Skúste napríklad udacity.com a ich Nanodegree 
Program, udemy.com s vyše dvanástimi miliónmi online 
študentov; codeschool.com, codecademy.com ponúkajú 
aj kurzy zadarmo, coursera.org je agregátorom online 
kurzov takmer 150 univerzít a organizácií z celého sveta, 
thinkful.com umožňuje priamy kontakt s lektorom, 
na platzi.com vedú kurzy skutoční lídri v odvetví, na 
treehouse.com možno zbierať odznaky za úspešné 
absolvovanie, na základe ktorých vám môžu personalisti 
ponúknuť prácu, existuje aplikácia LinkedIn Learning 
(lynda.com) a kopec ďalších portálov, čo ponúkajú rôzne 
tréningy väčšinou v angličtine, platené aj zadarmo. Viaceré 
z nich sú dostupné aj v mobilnej verzii, takže sa pokojne 
môžete učiť po ceste vlakom alebo v čakárni u lekára. 
Slovenské online kurzy, na ktorých nadobudnete IT 
zručnosti, nájdete napríklad na stránkach webrebel.sk, 
learn2code.sk, smartacademy.sk, truniversity.sk, 
digitalnagaraz.withgoogle.com; na virtualnikolega.cz 
zase nájdete kurzy v češtine. 
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a JavaScriptu. Školitelia Decoded denne vzdelávajú desiatky záujem-


cov. Cena za kurz je 700 libier a zúčastňujú sa ho profesionáli i zvedaví 


začiatočníci. Sem -tam sa objaví aj nejaká celebrita; kurz napríklad ab-


solvovala britská modelka a herečka Lily Cole.


Treba zahodiť predsudok, že kód je iba pre géniov. Samozrejme, 


za deň sa z vás nestane profesionálna developerka. Je to ako s angličti-


nou, naučíte sa základy gramatiky a minimálnu slovnú zásobu, aby ste 


ju vedeli používať. Nenechajte sa odradiť a objavte v sebe skrytý talent. 


Stačí si sadnúť za počítač a skúsiť nejaký online kurz. Dnes je dostup-


ných toľko internetových školení, nehovoriac o návodoch (tutorials) 


na YouTube, že programovať sa dá naučiť aj v domácom prostredí.


Komu nevyhovuje virtuálna forma výučby, ale predsa len preferuje 


samoštúdium, na trhu sú stovky knižných titulov pre začiatočníkov, 


čo môže prechádzať vlastným tempom. Pre tie z vás, ktorým sa lepšie 


učí v kolektíve a uprednostňujú priamy kontakt s lektorom či ďalšími 


účastníkmi, existujú školenia v rôznych mestách, a to v slovenčine 


alebo v angličtine. Podobné kurzy, väčšinou však platené, na Sloven-


sku organizujú napríklad Eastcubator, IT Academy, IT Learning, Gopas 


a podobne. Spätnú väzbu i záverečný certifikát o úspešnom absolvova-


ní dostanete aj na niektorých online kurzoch. Certifikát však od vás 


už dnes bude pýtať málokto. Zato vedomosti si vie dobrý personalista 


overiť počas pohovoru a úspešný kandidát má potom šancu ukázať 


svoje schopnosti počas trojmesačnej skúšobnej lehoty.


Na začiatok stačí vedieť aspoň jeden programovací jazyk, no 


neskôr je fajn ovládať aspoň dva až tri. Špecializácia má svoj význam, ak 


chcete byť expertkami, ale v dnešnom konkurenčnom prostredí je dobré 


mať aj plán B, dokonca i C. Navyše využitie programovacích jazykov sa 


pomaly mení a stále sa vyvíjajú nové. A keď hovoríme o konkurencii, 


súčasné deti sa na školách učia základy programovania a je predpoklad, 


že záujem o prácu v IT sa bude časom zväčšovať.


Ak sa my, ženy narodené v minulom tisícročí, nerozhýbe-


me a nenadobudneme viac technických zručností, o desať ro-


kov nás konkurencia prevalcuje. So základným prehľadom o tom, 


ako funguje počítač a internet si nevystačíme. Programovanie sa môže 


čoskoro vyžadovať na rôzne aj neprogramátorské pozície rovnako, ako 


sa dnes všade vyžaduje angličtina. A napriek tomu, že na pracovnom 
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trhu už budeme v tom čase hoci aj dvadsať rokov, ľahko sa môže stať, 


že v súboji o prácu s oveľa mladšími kolegyňami a kolegami prehráme, 


pretože kým si ony a oni vyrábali weby a apky ako domácu úlohu, my 


sme zaspali na vavrínoch.


Ľahko sa povie, že začať. Ale ako, keď človek nemá ani šajn o progra-


movacích jazykoch? Keď C# neprečítate ako „C Sharp“, ale „C hashtag“? 


(Aspoň ste doma na sociálnych sieťach, inak by ste to prečítali ako 


C mriežka.) Ak ste na tom s vedomosťami rovnako, ako bola Kelly, ktorá 


nevedela, ani čo je operačný systém, choďte do kníhkupectva a kúpte 


si knihu o počítačoch pre deti. Nie, naozaj, to nie je vtip. Najlepšia je 


obrázková knižka s otváracími okienkami, kde je polopatisticky vysvet-


lené, čo je čo. Keď sa dostanete o úroveň vyššie, budete potrebovať získať 


prehľad. K tomu vám, dúfam, dopomôže nasledujúca kapitola, ktorá 


opisuje jednotlivé pozície v oblasti vývoja softvéru či telekomunikácií 


a môže uľahčiť rozhodovanie o tom, čo by vás bavilo. Možno vás nako-


niec nechytí za srdce programovanie, ale napríklad testovanie alebo 


práca biznis analytičky.


Ak sa však chcete učiť aj programovať, viacerí odborníci sa zhodujú, 


že pre jednoduchosť a všeobecne aplikovateľný princíp, čo sa popri tom 


naučíte, je dobré začať s JavaScriptom.


Skvelú prácu v zaúčaní nováčikov robia skillcrush.com. 
Projekt založila jedna sympatická a šikovná baba menom 
Adda Birnir, ktorá našla poslanie vo vzdelávaní žien, aby 
ich uviedla do IT sveta alebo zdokonalila vedomosti 
tých, čo už majú základy. Prihláste sa na odber noviniek 
a umožnia vám stiahnuť si návod, ako sa stať napríklad 
frontend developerkou krok za krokom, pričom vysvetľujú 
základné technické pojmy a doplňujú ich skúsenosťami 
dievčat a žien, ktoré sa touto cestou úspešne vydali. 
Na inspirit.net.in zas nájdete nekonečné množstvo 
materiálov a odkazov pokope. Navigujú vás, keď neviete, 
odkiaľ začať. Riadia sa víziou Learn – Teach – Apply (uč sa, uč 
a aplikuj). 
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Pri šírení osvety o IT ako ideálnej sfére pre ženy sa stretávam s rôz-


nymi argumentmi. Kamarátka, matka dvoch detí, mi povedala, že pre 


ňu vstup do IT nie je možný, lebo nevie po anglicky. Ale zaujímavé 


by to pre ňu vraj určite bolo. Je presvedčená, že ak by ju zamestná-


vateľ vyškolil po jazykovej a technickej stránke, vykonávala by prácu 


najlepšie, ako vie. Tradičné myslenie, že zamestnávateľ ma musí najprv 


vyškoliť, sa možno uplatňuje v odvetviach ako finančníctvo alebo pri 


výrobných linkách, ale nie v IT.


Existuje zopár veľkých globálnych spoločností, ktoré otvorili takzva-


nú IT farmu alebo IT akadémiu, kde si vyškoľujú a vychovávajú budú-


cich pracovníkov. Aj tam však väčšinou treba aspoň nejaké základy, 


a i keď vám garantujú pracovné miesto, nie vždy máte nárok na odmenu. 


A niekoľkomesačnú pauzu bez príjmu si môže dovoliť málokto. A ani 


tam vám vedomosti do hlavy nikto nenaleje.


Na to, aby sme dostali do IT viac žien, treba premyslený školia-


ci projekt. Výhovorka „nemám čas“ je neopodstatnená, hlavne v súčas-


nosti, keď je toľko možností na samovzdelávanie. Zdá sa, že všetko, 


čo potrebujeme, aby sme sa zdokonalili, je na dosah ruky. Nie je prob-


lém vygúgliť si materiály ani kurzy, vďaka ktorým si môžeme učenie 


individuálne prispôsobiť – časovo aj obsahovo. Jediné, čo potrebujeme, 


je zmeniť svoj postoj, mať vôľu učiť sa nové veci a odhodlanie 


vyhradiť tomu čas a úsilie. V životopisoch uchádzačov je často posled-


ná zmienka o vzdelaní ukončenie vysokej školy. Žiadne ďalšie školenia, 


tréningy, samoštúdium – to nevysiela dobrý signál. Možno podľahnú 


ilúzii stability pracovného miesta, možno „nemajú čas“, chuť či penia-


ze, ktovie. Pokladám to však za premárnenú príležitosť, pretože to, čo 


vieme, je jediné, čo nám ostáva. Hlavne keď korporácie, ktoré sú ochotné 


do vzdelania svojich ľudí investovať, raz odídu z trhu. Byť úspešnou 


ženou v IT, znamená vypestovať si návyk neprestajne sa vzdelávať 


a pracovať na sebe. To, samozrejme, platí pre každú rýchlo sa meniacu 


oblasť, akou je aj medicína, právo, účtovníctvo, výskum a vývoj i ďal-


šie. Len ťažko sa uplatnia tie, ktoré očakávajú, že v záujme kariérneho 


postupu ich má školiť jedine zamestnávateľ. Ani veľké IT firmy dnes 


už nerozdávajú školenia ako na tácke. Čakajú iniciatívu jednotlivcov 


a väčšinou ju aj podporia. Ľudia vyškolení zadarmo a bez vlastnej vôle 


si to aj tak poväčšine nevážia a nie vždy to pridá ich lojálnosti k firme.


2 / Prvý krok do neznáma
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Ak aj potrebné vzdelanie máme, niekedy sme to my samy, čo sa 


brzdíme v štarte do nového zamestnania. Ženy sú na seba vo vše-


obecnosti prísne a nepošlú svoj životopis na ponuku, pri ktorej nema-


jú pocit, že očakávania naplnia aspoň na 90 %. Muži majú tendenciu 


uchádzať sa aj o pozície, kde nespĺňajú všetky požiadavky. Na odoslanie 


žiadosti im stačí 60 % zhoda s ich profilom.⁶ Nezaškodilo by nám viac 


odvahy.


Ešte stále si pod slovom programátor vybavíte strapatého čudáka 


v okuliaroch, ktorý sedí niekde v pivnici bez prístupu denného svetla 


a prsty mu tancujú po klávesnici? Predstava, že by programovať mohlo 


atraktívne dievča alebo žena, povedzme po päťdesiatke, sa nám nezdá 


taká prirodzená. Informačné technológie nie sú však len pre mladých 


a technicky vzdelaných. Moja bývalá kolegyňa Debs sa rozhodla zme-


niť kariéru ako 37-ročná, po tom, ako sa roky starala o mentálne postih-


nuté deti. Do sveta informačných technológií vstúpila ako Junior Project 


Manager bez praxe v odbore. Za rok a pol nadobudla potrebné vedomos-


ti a skúsenosti, aby sa posunula ďalej a nastúpila k nám do firmy. Pa-


mätám si, aká bola fascinovaná všetkými modernými technológiami. 


Také nadšenie nemali ani skalní zamestnanci. Neraz priniesla kreatív-


ny nápad aj vďaka tomu, že sa na veci pozerala inak. Teraz pracuje na 


úspešných mobilných aplikáciách už v tretej spoločnosti a po štyridsiat-


ke sa jej splnil ďalší sen. Vydala sa a narodilo sa jej vytúžené bábätko.


Alebo Leslie, programová riaditeľka projektu, na ktorom som pra-


covala, ktorá bola kedysi od technológií a manažmentu na míle ďale-


ko. Pre telekomunikácie sa rozhodla po desiatich rokoch strávených 


v nemocnici ako zdravotná sestra. Tiež to nemala na začiatku ľahké, 


ale dnes má za sebou 30-ročnú prax v IT, zastrešuje niekoľkomiliónové 


technicky náročné projekty a popri tom sa teší z vnúčat.


Debs a Leslie sú pre mňa pozitívnym príkladom, že snívať treba vo 


veľkom a nikdy, kým žijeme, nie je neskoro zmeniť kariéru a plniť si 


svoje sny. Žiadanou diverzitou vo firmách by nemalo byť len pomerné 


zastúpenie mužov a žien, ale aj ľudí z odlišných prostredí a s rôz-


norodým pohľadom na svet, ktorí prinesú prílev nových myšlienok. 


Technológia plní požiadavky každého lepšie, ak ju navrhujú všetci, nie 


iba muži. IT firmy by sa mohli zobudiť, polovica ich zákazníkov sú 


totiž ženy!
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Angličtina ako kľúč
#BezAnglinyToPojdeTazko #AkoSiJuNaliatDoHlavy  


#UcSaSpikovatZadarmo #VycestujDoZahranicia


Potreba učiť sa po anglicky sa týka kandidátov na prácu v IT sfére zo 


všetkých krajín, kde sa hovorí iným jazykom. Angličania a Američania 


majú o starosť menej. Pre viaceré krajiny západnej Európy je prirodzené, 


že ľudia pozerajú zahraničné filmy a rozprávky v pôvodnom znení 


s titulkami a už od útleho detstva sa takto prirodzene učia aspoň jeden 


cudzí jazyk, prípadne sú vychovávaní multilingválne. Na Slovensku, 


kde musí byť predabovaný ešte aj český film, nie je učenie angličtiny 


od malička samozrejmosťou. Naši rodičia ju nepotrebovali, zato hovo-


ria plynule po rusky. Niektorí aj po maďarsky, ale málokto tieto jazyky 


dnes využije aj v zamestnaní.


Moja generácia sa začala učiť cudzí jazyk na základnej škole, aj to 


väčšinou jeden. Niektorí sa dostali na jazykové gymnáziá, iní využili 


šancu v rámci projektu Erasmus alebo vycestovali za letnou brigádou 


do zahraničia. Na Slovensku je však stále raritou, aby ľudia čítali knihy 


po anglicky, francúzsky či nemecky. Nakoniec, aj informácie na webe si 


primárne vyhľadávame v rodnom jazyku, čo nám, mimochodom, znač-


ne zužuje obzory.


Ani ja som nevedela po anglicky hneď a tiež som prešla hrboľatou 


cestou, kým som sa naučila plynule konverzovať. Do IT sféry som vstú-


pila pred desiatimi rokmi, čo ma vtiahlo do víru technických pojmov 


a procesov, ktoré boli sami osebe výzvou. Server, ústredňa, switch, 


rôzne typy káblov a koncoviek a popritom som sa snažila porozumieť, 


na čo sa to všetko používa, čo taký projektový manažér, technici či vývo-


jári robia. Išlo o lokálnu firmu, a tak som angličtinu využívala len okra-


jovo. Moja angličtina vtedy nebola žiadna sláva, keďže som sa ju začala 


učiť až na strednej škole; dovtedy som poznala len frázy z pesničiek ako 


„aj lav ju, aj mis ju, mader, fader, sister, brader“ a zopár neslušných výra-


zov. A ako ďalšie moje rovesníčky aj ja som si pesničky z rádia prepiso-


vala foneticky na papier, aby som ich vedela spievať, a tak si ich pamä-


tám dodnes – dnes mi však tie „hatlaniny“ konečne dávajú aj zmysel.


Počas strednej školy som strávila jedno leto v Chicagu, ale mám 


pocit, že som sa tam naučila viac po poľsky než po anglicky. Na vysokej 
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škole som sa snažila prehĺbiť si odbornú angličtinu a do môjho slovníka 


pribudli ekonomické pojmy aj základy formálnej komunikácie alebo, ak 


chcete, business English. Neskôr, keď som popri škole a práci predávala 


tovar cez internet, som začala intenzívne komunikovať so zahraničnými 


dodávateľmi zo Spojeného kráľovstva, Ameriky a Ázie, ale len e -mailom. 


Moja angličtina bola ešte stále dosť kuchynská (zato som sa naučila, že 


„mary jane“ sú lodičky s remienkom, „peep toe“ majú otvorenú špičku 


a „ditsy“ je označenie pre vzor s drobnými kvietkami).


Keď som nastúpila do medzinárodnej firmy, zažila som dosť veľký 


šok. Napriek tomu, že som mala za sebou štyri roky skúseností v IT firme 


a rok ako spoločníčka v startupe na internetový predaj, nová práca so 


sebou priniesla dlhý zoznam neznámych pojmov a procesov, navyše 


všetko v angličtine. Projekty, na ktorých som sa podieľala, sa stali jed-


nou veľkou slovenskou „success story“ a nikdy nezabudnem, ako vrch-


ní predstavitelia firmy Shell prišli po ich úspešnom ukončení osobne 


poďakovať celému nášmu slovenskému tímu. Keď si však spomeniem 


na svoje začiatky, pamätám si len stres, zúfalstvo a paniku. Našťastie 


mi boli pridelené lokácie z EMEA regiónu (skratka znamená Europe, 


Middle East, Asia), niekoľko v Nemecku a Holandsku a jedna v Kap-


skom Meste. Považovala som za výhodu, že to nie sú krajiny, kde je an-


gličtina materinský jazyk a nádejala som sa, že budem všetkému rozu-


mieť. Naša práca vyžadovala denné telefonické spojenie s poverenými 


ľuďmi zo strany zákazníka v každej lokácii, aby sme sa spolu dohodli 


na postupe, termínoch a konzultovali prípadne prekážky. Na začiatku 


z našej strany viedol tieto stretnutia skúsený projektový manažér z Ho-


landska Harrie. Ten bol čosi ako náš tútor. Po niekoľkých mesiacoch 


sme sa mali osamostatniť a viesť telefonáty sami, tútor s nami konzul-


toval už len otázne veci.


Moje prvé hromadné telefonáty boli strašné. Tep 160, stiahnutý žalú-


dok, vygumovaná pamäť. Na druhej strane telekonferencie sa ozvali 


po jednom všetci pozvaní a veľakrát som mala problém po hlase vôbec 


rozoznať, kto je kto. Navyše sme pracovali v open space, kde to šumelo 


ako v úli, lebo aj ostatní kolegovia často telefonovali, prípadne vzájomne 


komunikovali – a nie vždy najtichšie. S rukami pritlačenými na slúchad-


lách, hlasitosťou nastavenou na maximum a zavretými očami som sa 


snažila rozlúštiť každý prichádzajúci zvuk. Úvodné predstavenie bola 
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vždy tá najľahšia časť. Ako sme však postupovali programom plánova-


nej agendy a šli hlbšie do technických detailov, začala som sa strácať. 


Najhoršia bola časť otázok a odpovedí na koniec. Nielenže som otázkam 


nerozumela po anglicky, ja som veľakrát nepoznala odpoveď, ani keby 


sa pýtali po slovensky. Technik, ktorý sa so mnou pripájal na telekon-


ferenciu a sedel vedľa mňa, bol väčšinou ticho, len dvíhal obočie a krčil 


plecami. Na začiatku to, našťastie, zachraňoval náš skúsený projektový 


manažér Harrie. Ale každým dňom nás viac a viac zapájal do diskusie 


a nebál sa podržať ticho pár sekúnd v očakávaní, že na určité otázky 


odpovieme my. To nekonečné ticho ma až bolelo, bolo hlučnejšie než 


siréna.


Počas jedného takéhoto callu, kde som za slovenskú stranu bola len 


ja a náš technik, sa z Holandska pripojil Harrie a z nemeckého Kolína 


traja reprezentanti zákazníka. Asi v polovici rozhovoru, keď už som 


bola kvalitne stratená v spleti technických pojmov, sa na mňa Harrie 


obrátil s otázkou. Samozrejme, nerozumela som, v podstate som si pri 


prvých slovách ani neuvedomila, že rozpráva on a už vôbec nie, že 


ich adresuje mne. Keď som sa konečne chytila na poslednú časť vety 


s otáznikom a mojím menom, v snahe nevyzerať, že nedávam pozor, 


som chcela pohotovo odpovedať. Prosebne som sa pozrela na kolegu, 


ktorý mal taktiež slúchadlá prilepené na ušiach, ale on sa zmohol len 


na bezmocné pokrútenie hlavou so zovretými perami. Keďže to podľa 


tónu znelo ako uzavretá otázka, kde odpoveď môže byť buď áno, alebo 


nie, šanca na úspech bola 50 na 50. Tak som rázne vyhŕkla odpoveď 


„no“! Zrazu sa celá nemecká strana začala strašne smiať. Bolo to hroz-


né a ja som nebola schopná priznať si, že som otázke nerozumela, iba 


som so srdcom v hrdle stupídne čušala. Po chvíli trápneho ticha, ktoré 


nasledovalo po burácavom smiechu Nemcov, Harrie poznamenal: „Tak 


dobre, zapíšem to teda ja.“ Vtom mi došlo, že chcel, aby som si poznačila, 


na čom sa práve dohodli. Považovala som to za obrovské zlyhanie. Po 


skončení som sa mu aspoň písomne ospravedlnila, že som zle rozumela 


otázke. Zrejme však nechápal, prečo som sa neopravila alebo nepožia-


dala o zopakovanie otázky, čo by nebola žiadna hanba.


Môj boj s angličtinou trval niekoľko týždňov a mne to pripadalo 


ako nekonečné utrpenie, obdobie plné frustrácie. Sformulovať jeden 


formálny e -mail zákazníkovi mi trvalo polhodinu, a ešte som ho dala 
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skontrolovať kolegovi, ktorý sa narodil v Kanade. Úprimne, o tri mesiace 


som vážne uvažovala o výpovedi, keďže som cítila, že na to nemám. Nad 


vodou ma držalo jedine to, že v podobnej situácii boli ďalšie tri tucty ľudí 


sediacich okolo mňa. Časom dal tu a tam niekto výpoveď, jednoducho 


to vzdali. A ja som po prebdetých nociach a s nábehom na žalúdočné 


vredy bola ďalšou adeptkou na odchod. Naraz odišiel aj jeden z našich 


tím lídrov a ja som vyhrala pohovor na jeho náhradu, ktorý sa robil 


interne. K funkcii implementačnej manažérky mi teda pribudla ešte 


úloha viesť ďalších jedenásť kolegov, ktorí mali na chrbte rovnaký kríž 


ako dovtedy ja. Paradoxne, hoci s ťažším bremenom na pleciach, sa mi 


k tejto výzve stavalo ľahšie. Vďaka vedomiu, že mi zverili zodpovednosť, 


som cítila vnútornú povinnosť byť ostatným príkladom a nabrala som 


nový dych. Mala som obrovskú motiváciu nesklamať tých, čo do mňa 


vložili dôveru. Chytila som sa príležitosti a moje problémy s angličtinou 


mi zrazu nepripadali také hrozné. Nebola som to len ja, aj iní si prešli 


vnútorným peklom, kým sa začali cítiť vo svojej práci sebaistejšie. Nie-


komu pomohla pochvala nadriadených, väčšine však vlastné úspechy 


a pozitívna spätná väzba od zákazníka po dobre odvedenej práci.


Svoju angličtinu som ale stále považovala za bariéru. Robila som 


všetko možné, aby som sa zbavila tohto hendikepu. Navštevovala som 


kurzy ponúkané firmou, chodila na súkromné konverzácie, gúglila a za-


pisovala si všetky pojmy, ktorým som nerozumela, z čoho bol nakoniec 


jeden hrubý zošit. Snažila som sa aj technicky porozumieť, čo sa vlast-


ne deje pri inštalácii, vypytovala som sa odborníkov. Aj manažment 


v Spojenom kráľovstve sa nám snažil dať čo najviac know -how a na-


vštevovali nás v trojmesačných intervaloch, aby rozšírili naše znalosti, 


povzbudili nás a zodpovedali otázky. Takto začali vznikať priateľstvá 


s manažérmi z Anglicka a Holandska. Niektoré z nich prerástli z pra-


covných do priateľských vzťahov, ktoré trvajú dodnes. A práve vďaka 


týmto priateľstvám a nespočetným riadkom a hodinám neformálnych 


konverzácií sa moja angličtina zlepšila asi najviac. Zároveň sa oboha-


tila o hovorové výrazy a takzvanú vatu. Tak volám slová a frázy, ktoré 


vypĺňajú vety pri plynulej konverzácii – na začiatku som ich, skrátka, 


neovládala. Popri faktoch možno nepridajú vete príliš veľa na obsahu, 


ale zaručia, že prejav bude prirodzený a súvislý. Po roku v tomto pros-


tredí sa pridružili k mojej práci aj veľmi časté pracovné cesty. Postupne 
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už telefonovanie v angličtine bola viac zábava než stres. Neskôr som ces-


tovala na služobné cesty do Anglicka a Škótska, kde som aj ja musela 


voľačo prezentovať. Trému bolo na začiatku určite vidieť, ale nikto mi 


nikdy nedal najavo, že mám východoeurópsky prízvuk či kde -tu grama-


tickú chybu, keďže obsah bol jasný a ja som v tom čase už veľmi dobre 


rozumela tomu, o čom rozprávam.


Angličtina je hard skill (schopnosť, ktorá sa dá naučiť). Nemusí to 


byť vždy hodením do vody, ako to bolo v mojom prípade. Možno sú 


ľudia pracujúci v IT, ktorí neprichádzajú do styku s angličtinou, ale ja 


takých nepoznám. Preto ju považujem za kľúčovú. Práve týmto kľúčom 


si totiž otvoríte dvere do nového sveta bez geografických hraníc a sveta 


nekonečných možností učiť sa nové veci, obzvlášť v oblasti IT. Tony 


materiálov sú dostupné online prevažne v angličtine. Ak aj pracujete 


v rodnom jazyku, v IT je množstvo technických výrazov, ktoré sa už do 


slovenčiny ani neunúvame prekladať. Preto rozhovor s ľuďmi z tejto 


brandže je niekedy komický, lebo každé tretie slovo je anglické alebo 


poslovenčené. Väčšinou to nikto nerobí preto, aby sa predvádzal, ako 


niektorí Slováci žijúci v zahraničí niekoľko rokov, ktorí sa – napríklad 


v internetových diskusiách – tvária, že zabudli po slovensky. Na nie-


ktoré výrazy skutočne v IT slovenský preklad neexistuje. A niekedy sú 


anglické slová skrátka výstižnejšie (a asi aj lepšie znejú) a používame 


ich v poslovenčenej podobe.


V IT sfére sa často používa angličtina. Na mnohé výrazy 
je škoda hľadať alternatívu v rodnej reči. Je to interný 
jazyk, ktorému všetci rozumieme a urýchľuje komunikáciu. 
V praxi potom vyzerá rozhovor dvoch kolegýň (alebo 
kolegov) napríklad takto:
 > Tak co, uz si komitla fix na ten bug?
 > Nie, preco? Dnes je release?
 > Nie, nie, az zajtra, ale este to potrebujeme testnut. 


Len aby nam nespadli integracne testy. 
 > No to mas pravdu, komu sa chce robit roll back. 


Tak bezim na call, pa. 
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Prízvuk je dôležitý, ale nie až tak, ako som si kedysi myslela. Keď sme 


sa s manželom presťahovali do Anglicka a začala som v novej práci, so 


svojím tvrdým prízvukom som sa cítila ako outsider. Dosť som sa preto 


trápila a za cieľ na ďalší rok som si stanovila, že môj prízvuk musí byť 


na nerozoznanie od domácich.


Ďalšie mesiace som zápasila s výzvami novej práce a pre mňa úplne 


nových technológií. Síce som už vedela, ako sa povie ústredňa, ale v po-


travinách som si nevedela vypýtať baklažán. Zameriavať sa ešte aj na 


to, ako Angličania jednotlivé výrazy vyslovujú, bolo dosť vyčerpáva-


júce. Ale i tak som si aktuálne slovo, čo som vyslovovala inak, zvykla 


v metre na ceste domov opakovať v duchu aj nahlas, až kým sa mi ne-


zdalo jeho znenie rovnaké ako z úst domácich. V Anglicku mi však 


nikto nikdy nevytýkal prízvuk – ani len náznakom. Najmä Londýn 


a iné veľké mestá sú po stáročia zvyknuté na prisťahovalcov. Preto je 


bežné, že okrem kultúry a zvykov si so sebou každý prinesie aj špeci-


fické zafarbenie reči. Či už je to intonácia, tvrdo vyslovená hláska, alebo 


neschopnosť vysloviť anglické „th“, Angličania si nad tým nelámu hlavu 


a berú to ako prirodzenú súčasť života v kozmopolitnej spoločnosti. Pri-


tom anglický, prípadne aj špecifický londýnsky akcent sa na vás nalepí 


najlepšie v pube po práci s kolegami a s pintou piva v ruke. Ani som sa 


nenazdala a po anglicky som snívala aj rozmýšľala. Teraz si už ani ne-


viem vybaviť, ktoré knihy som čítala po slovensky a ktoré po anglicky, 


pamätám si len obsah.


Môj svokor sa učí angličtinu už roky a to má po šesťdesiatke. Ide mu 


to super a veľmi mu to uľahčuje zahraničné cesty. Na učenie jazyka 


(ani ničoho iného) neexistuje veková hranica. Spôsobov, ako na 


to, je veľa. Uvediem zopár, ktoré mi pomohli, respektíve ich považujem 


za efektívne.


Úplným začiatočníčkam odporúčam štúdium gramatiky a kurz 


so slovenským lektorom. Ten vie v rodnej reči vysvetliť základné 


Na anglickú gramatiku je skvelá kniha English Grammar 
in Use spolu s cvičeniami, do ktorej pri pochybnostiach 
nahliadam dodnes.
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gramatické princípy, ktoré, aspoň pre mňa, bolo ľahšie pochopiť v slo-


venčine.


Čítanie po anglicky je príležitosť na obohacovanie slovnej zásoby, 


pričom sa dozvieme niečo zaujímavé. Sledovaním zahraničných spravo-


dajských médií si otvárame možnosti vypočuť si aj názory ovplyvnené 


inou kultúrou a spoločenskou situáciou než tou, v ktorej žijeme. Nie sme 


tak odkázané len na slovenské médiá a na to, čo zo zahraničných správ 


prinesú. Samy si vyberáme, čo nás zaujíma, a jazyk už nie je prekážka. 


Čítanie knihy v origináli predstavuje úplne iný zážitok. Tiež pomôže, ak 


si angličtinu nastavíte ako jazyk na telefóne alebo napríklad na Face-


booku, skrátka angličtinu zakomponujete, kde sa len dá. Zavádzať si 


zošit na nové výrazy a potom si ich prekladať a učiť sa naspamäť sa mi 


osobne neosvedčilo. Pri čítaní to príliš zdržiava a odpútava pozornosť od 


deja. Skôr mi pomohlo preložiť si slovíčko, ktoré som nevedela uhádnuť 


ani z kontextu, a bez zbytočného zapisovania pokračovať ďalej.


Počúvanie hudby po anglicky je ďalší spôsob, ako si nechať cudzí 


jazyk vliezť pod kožu. Milovníčkam hudobných štýlov ako house alebo 


drum ‘n’ bass to zrejme príliš nepomôže, ale ak máte radi piesne s viac 


než dvomi veršami textu, oplatí sa preložiť si ich. Ľahšie si zapamätáte 


význam slov, keďže si ich priradíte k vašej obľúbenej melódii.


Samoštúdium pomocou webovej alebo mobilnej aplikácie, 


ktorá umožňuje nájsť si kouča na učenie jazyka, je vhodné najmä pri 


precvičovaní konverzácie a vylepšovaní prízvuku. Keďže sa musíte v re-


álnom čase, hoci len cez Skype alebo iný komunikačný kanál, rozprávať 


zoči -voči s človekom, ktorý nevie po slovensky ani ceknúť, otázka v stre-


de vety: „Ako sa povie…?“ neprichádza do úvahy. Núti vás to premýšľať 


a nájsť na to, čo chcete povedať, vhodnú alternatívu. Takýto spôsob 


konverzácie vyžaduje znalosť základov angličtiny vrátane minimálnej 


slovnej zásoby.


Veľmi osožné je nájsť si anglicky hovoriaceho priateľa. Večerné 


telefonáty alebo piatkové posedenie pri víne môže predstavovať veľmi 


nenútený spôsob, ako nabrať sebavedomie a plynulosť v konverzácii. 


Mala som jedného kamaráta, ktorého som prosila, aby ma po každej 


chybe opravil. Viem, že to nerobil po každej, lebo niektorých chýb som 


si bola vedomá aj bez neho, ale každú opravu som si zapamätala lepšie 


a nabudúce som sa chybe snažila vyhnúť.
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Sledovanie filmov po anglicky v prípade aspoň stredného stupňa 


znalosti angličtiny pomáha rozširovať slovnú zásobu. Na začiatku si 


to vyžaduje vysokú koncentráciu a možno vám z deja aj čo -to ujde. Ak 


nepochytíte všetko, odporúčam vyhnúť sa filmom s prílišným použitím 


slangových výrazov alebo historickým snímkam so staroangličtinou. Tu 


už slovník nepomáha a vám unikne to podstatné. Spoľahnite sa, že väč-


šine dialógov porozumiete z kontextu. Je nemožné zachytiť vychrlenú 


spleť slov, behom sekundy ich vedieť jedno od druhého oddeliť a priradiť 


im zmysel, ak ich ešte nemáte v slovnej zásobe. Zbytočne sa tým nezao-


berajte, lebo váš mozog sa zastaví na tom, čo nepozná, a medzitým vám 


ujdú ďalšie tri vety. Postupne, ako sa bude vaša slovná zásoba rozširovať, 


aj nezrozumiteľné slovíčko si podvedome porovnáte s dvoma -troma 


možnými alternatívami a z kontextu si mozog vyberie tú vhodnejšiu. 


Po čase to už prestanete vnímať. Pokojne si teda predplaťte Netflix.


V naháňaní certifikátov z angličtiny, ak sa nechystáte na dráhu 


súdnej prekladateľky, význam nevidím. Niektorých však dostatočne 


nakopne práve absolvovanie nejakej skúšky na čo najvyšší počet bodov 


a následné vystavenie certifikátu ako hmotnej odmeny za námahu. Sú-


ťaživým zas viac vyhovuje učenie sa a porovnávanie dosiahnutých vý-


sledkov v skupine.


Vycestovať. Ak by som bola zase študentka, určite by som sa pri-


hlásila na výmenný program Erasmus. Predstavuje to nielen fantastický 


spôsob, ako sa naučiť cudzí jazyk, ale aj možnosť nadviazania kontaktov 


a priateľstiev, ktoré môžu trvať celý život. Človek sa tam stretne so štu-


dentmi z rôznych krajín a okrem toho, že sa učí, píše seminárne práce 


a skladá skúšky v cudzom jazyku, vyskúša si spolunažívanie v multi-


kultúrnom prostredí, spoznáva iné zvyklosti a tradície. To študentom 


neskôr uľahčí adaptáciu v medzinárodných spoločnostiach alebo pri 


Ak sa chcete v angličtine zdokonaľovať online, dobrá je 
napríklad aplikácia DuoLingo aj v češtine; na preply.com si 
môžete vybrať svojho vlastného tútora na online diskusie 
(každý uvádza svoju hodinovú taxu), podobne je to aj na 
verbalplanet.com.
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vysťahovaní sa za prácou do inej krajiny. Vidím to na svojom manželo-


vi Palkovi. Vďaka Erasmu získal vo Viedni kopec priateľov, ktorých už 


poznám aj ja a v rôznych metropolách Európy sa stretávajú viac než 


dvakrát za rok. Ír skončil v Googli v Londýne ako marketingový špe-


cialista, Francúz je veľvyslancom vo Washingtone, D. C., jeden Slovák 


pracuje vo Viedni v nadnárodnej energetickej spoločnosti, druhý sa 


oženil v Moskve, kde je úspešným obchodníkom pre stavebnú spoloč-


nosť. Mohla by som menovať ďalej, no záver z toho je, že väčšina ľudí, 


ktorých poznám, sa po absolvovaní Erasmu vynikajúco uplatnila na 


pracovnom trhu, a to bez ohľadu na geografické obmedzenia. Záujem 


o tento výmenný program z roka na rok rastie. ⁷


Ak ste Erasmus nestihli a stále študujete, vyskúšajte si aspoň letnú 


brigádu v zahraničí. Ja som sa na prázdniny vybrala v devätnástich do 


Chicaga a ako dvadsaťdvaročná do Prahy a obidve letá mimo domu 


považujem za neoceniteľnú skúsenosť, nielen na učenie jazyka, ale aj 


na osamostatnenie sa. Odlúčenie od rodiny ma prinútilo spoľahnúť sa 


len na seba a posunúť svoje hranice za zónu komfortu.


Nuž a ak už máte študentské časy za sebou, ešte stále je možnosť 


poobzerať sa po pracovných ponukách v zahraničí. Ak máte odvahu, 


skúste to a po anglicky sa naučíte „za behu“. Toto však už vyžaduje ur-


čitú jazykovú úroveň, inak sa sen môže rýchlo premeniť na veľké skla-


manie. V súčasnej globálnej ekonomike má pre mnohé firmy medzi-


národná skúsenosť veľkú hodnotu. Hľadajú sa globálne talenty, ktoré 


sa vedia presadiť aj za hranicami svojej domoviny. Dobrá znalosť an-


gličtiny značne rozšíri ponuku pracovných možností, či už vo vašom 


meste, alebo krajine, až na celý svet. Záleží len na vás, kam sa rozbeh-


nete, lebo kto ovláda reč, vo svete sa nestratí.
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Zorientujte sa v názvoch IT pozícií
#SlovnicekProfesii #DesifrujSkratky #PosudNaCoMas #PrehladPlatov 


#IdeToAjBezSkoly #ITsvetTaPotrebuje


Ako malá som, pochopiteľne, nesnívala, že sa raz stanem developerkou, 


projektovou manažérkou alebo web dizajnérkou. Tie povolania vtedy 


totiž neexistovali. A pri dynamike vývoja technológií je mi jasné, že 


nové povolania sa budú formovať aj naďalej. Výber povolania v IT je 


preto pre máloktorú z nás splnený detský sen.


Pracovné portály sú nabité inzerátmi z oblasti informačných tech-


nológií, hlavne vo väčších mestách je príležitostí najviac. Nie je jed-


noduché zorientovať sa v toľkých názvoch pozícií v angličtine či 


slovenčine, navyše ak obsahujú kopec skratiek a cudzích slov. Máloktorá 


ponuka však opisuje, čo budete na danej pozícii v skutočnosti robiť. Vývoj 


softvéru a telekomunikácie sú navzájom prepojené odvetvia a občas sa 


aj prekrývajú, preto niektoré pozície nezapadajú striktne ani do jednej 


skupiny. Jednotlivé pracovné miesta sa líšia nielen náplňou práce, 


ale aj používanými technológiami či metódami implementácie. 


Sféra IKT ponúka široké spektrum uplatnenia v mnohých oblastiach, 


nielen v programovaní (vývoj softvéru, webových a mobilných aplikácií, 


vytváranie databáz, testovanie) či správe systémov (inštalácia softvéru 


a hardvéru, servis, podpora a zabezpečenie počítačových sietí), ale aj 


v oblasti služieb (obchod, marketing, zákaznícky servis, audit, analytika, 


školenia a konzultácie v oblasti výpočtovej techniky), prípadne počíta-


čovej grafiky (multimédiá, virtuálna realita, hry, web dizajn). Uplatnenie 


IKT nájdete vo vede, výrobe, v zdravotníctve či doprave a v podstate 


existuje už len veľmi málo oblastí, kde by dodnes neprenikli.


Vývoj softvéru
Hľadať si prácu v IT a nemať technické vedomosti nie je trúfalosť, ale 


naivita. Základom je aspoň všeobecný prehľad o vývoji softvéru, potreb-


nej infraštruktúre i to, ako medzi sebou systémy komunikujú. A to aj 


v prípade pozícií, ktoré softvér priamo nevyvíjajú. Firmy, čo sa ním 


zaoberajú, pokrývajú rôzne časti jeho životného cyklu od zozbierania 


požiadaviek naň, návrhu cez samotný vývoj, testovanie, implementáciu 


až po jeho údržbu a neustále zlepšovanie.
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Softvér sa nevyvíja len pre stolové počítače, ale aj tablety a mobily, 


taktiež pre wearables, čiže nositeľné zariadenia ako smart hodinky, 


Google Glass, headset na virtuálnu realitu (Oculus Rift, HoloLens); apli-


kácie pre inteligentnú domácnosť, roboty, semafory, diaľničné kamery, 


vlaky a tak ďalej. Prepojenie internetu s predmetmi každodennej po-


treby nesie všeobecný názov „Internet of Things“, v skratke IoT. To 


je úzko prepojené s Big Data a Machine Learning, pričom tieto oblasti 


majú veľmi špecifické pozície.


Bežný používateľ prichádza asi najčastejšie do styku so softvérom 


vďaka používateľskému rozhraniu, tzv. frontend, napríklad prostred-


níctvom internetového prehliadača alebo mobilnej aplikácie. Tu sa 


kladie veľký dôraz na jej dizajn a UX (User Experience), teda spôsob, 


akým sa používateľ bude v aplikácii pohybovať. Existuje však aj softvér 


alebo jeho časť, ktorú bežný používateľ nemá možnosť a zrejme ani 


potrebu vidieť. Pracuje potichu v pozadí, preto sa preň zaužíval názov 


backend. Zahŕňa samotné aplikácie vrátane API (Application Program 


Interface), pomocou ktorého komunikuje s okolitými systémami, servery 


a databázy. Backendoví programátori dbajú hlavne na architektúru 


aplikácie a jej bezpečné a funkčné prepojenie s okolitými systémami, 


čiže integráciu.


Nepísaným pravidlom je, že na vysoké manažérske funkcie v IT fir-


mách sa dostávajú ľudia s predošlou praxou na nižších technických 


pozíciách. Ak si niekto myslí, že manažér v IT sfére nepotrebuje poznať 


informačné technológie, je to ako nechať stavbyvedúceho kontrolovať 


stavbu domu bez toho, aby vedel, ako sa dom stavia, v akom poradí 


jednotlivé činnosti nasledujú, kto je za čo zodpovedný a ako odkontro-


lovať dokončenú prácu.


Danosť riadiť ľudí, organizačné schopnosti ani suché znalosti bez 


skúseností nestačia. Každý Team Leader, Project Manager, Business Analy-


tik, Program Manager, Business Development Manager, Department Manager, 


manažér pobočky a v neposlednom rade najvyššie pozície na C -úrovni, 


čiže na riadiacej úrovni, ako sú CEO (Chief Executive Officer), COO (Chief 


Operations Officer), CTO (Chief Technology Officer), CIO (Chief Information 


Officer) by mali rozumieť tomu, čo a ako ich ľudia robia.


Najvyšším pozíciám v IT sa teraz venovať nebudeme, málokedy sa 


totiž objaví na také miesto verejný inzerát. Vedúcich pracovníkov často 
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oslovujú priamo personalisti, sú zvolení zvnútra spoločnosti alebo sa 


o pozícii dozvedia vďaka kontaktom. Nebudeme sa venovať ani pozíciám, 


ktoré síce majú v IT firmách svoje nenahraditeľné zastúpenie, ale práca 


s informačnými technológiami nie je podstatou ich náplne práce. Ide 


o ľudí, ktorí zabezpečujú predaj, styk s verejnosťou (PR – Public Relations, 


Marketing), chod pobočiek (Facility Manager), personalistov (Recruiters) 


alebo zamestnancov finančných oddelení.


Hlavne v západnej Európe (stretla som sa s tým v Anglicku) fungujú 


firmy na vývoj softvéru aj formou agentúr, hovoria si digital agencies. 


Firmy sú „digital“, pozície sú „digital“, projekty sú „digital“, ale čo to 


vlastne znamená? Okrem použitia informačných technológií tomuto 


prívlastku mnohí prikladajú oveľa hlbší význam. Mne sa však najviac 


páči definícia, podľa ktorej „digital“ znamená prepojenie technológie 


s tými správnymi vedeckými faktami, zariadeniami, dizajnom a obchod-


nou stratégiou. Nejde tu o reklamky, no tieto agentúry sú rovnako pruž-


né a vedia obsluhovať veľa zákazníkov a zabezpečiť veľké množstvo pro-


jektov rôznej veľkosti – weby, apky a ďalšie softvérové riešenia. Spôsob 


práce umožňuje väčšiu flexibilnosť než v korporáciách aj vďaka tomu, že 


zákazky dostávajú projektoví manažéri, ktorí si svoj tím môžu vystavať 


zakaždým inak, podľa potrieb. Zamestnanci teda nie sú pevne pridele-


ní k zákazníkom, ale vzhľadom na veľký počet projektov ich z akéhosi 


rezervoára zdrojov vyberajú podľa dostupnosti, nákladov a skúseností. 


Kým dizajnér skončí svoj návrh, vývojár ešte pracuje na inom zadaní 


možno pre úplne iného zákazníka, a keď vývojár prevezme navrhnutý 


dizajn, dizajnér už môže pracovať opäť na niečom úplne inom. Takéto 


rýchle striedanie pracovných zadaní nemusí vyhovovať všetkým. Agen-


túry sa snažia zabezpečiť stopercentné vyťaženie ľudských zdrojov a šta-


fetu z jednej fázy projektu do druhej si odovzdávajú väčšinou iba na 


jednom stretnutí, moderovanom projektovým manažérom.


V agentúrach som sa stretla aj s pojmom Traffic Manager, ktorý 


je u nás menej známy. Ten alebo tá manažuje prideľovanie ľudských 


zdrojov na projekty, väčšinou za podpory na to určeného softvéru (Traf-


fic Live, Resource Guru, Float a mnoho iných). Taktiež u nás menej 


známy pojem Operations Manager je v UK relatívne bežná pozícia, 


ktorá zastrešuje hladký chod prevádzky, čiže dohliada na dodržiavanie 


procesov pri výrobe softvéru, jeho predaji a následnom poskytovaní 
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zákazníckych služieb. Práve on tieto procesy v prípade nedostatkov aj 


zlepšuje tak, aby sa maximalizovala efektivita spoločnosti i spokojnosť 


zákazníka. Pre malý výskyt na našom pracovnom trhu ani tieto pozície 


nebudem opisovať podrobnejšie.


Plánovanie do detailov má v IKT význam hlavne pri väčších pro-


jektoch. Našťastie to nie je ako pri stavbe domu, kde sa len ťažko robí 


krok späť. Na rozdiel od stavby, pri vývoji softvéru existuje cesta späť 


k predošlej verzii bez nutnosti búrať múry. Pri programovaní je hlav-


ným čerpaným zdrojom čas a šikovnosť vývojárov aj testerov. 


Samozrejme, úspech závisí tiež od vývojárskeho prostredia a použitých 


nástrojov, a tak sa dnes vďaka širokej palete open -source softvéru dá 


vyskladať aplikácia za minimálne náklady, no treba rátať s tým, že pri 


open -source musia byť vývojári skúsenejší, a preto budú aj drahší. Dobrá 


správa je, že chyby sa väčšinou dajú opraviť aj po odovzdaní produktu 


zákazníkovi. Softvér netreba fyzicky vracať, vymieňať ani ho hromadne 


sťahovať z trhu. V časoch internetu už postačí len update.


Na riadenie takýchto projektov sa často využíva agilný prístup, 


ktorého najväčšou výhodou je schopnosť rýchlo reagovať na meniace 


sa požiadavky zákazníka. Podrobný rozbor agilných metodík prekračuje 


rámec tejto knihy, ale patrí medzi ne napríklad Scrum, XP (Extreme 


Programing), Lean Development, Feature, Test alebo Behaviour Dri-


ven Development (FDD, TDD, BDD), Crystal, Adaptive Software Deve-


lopment (ASD) alebo Dynamic Software Development Method (DSDM). 


Najbežnejšou z nich, nielen v našich podmienkach, je Scrum, ktorá roz-


lišuje tri roly: Product Owner, Scrum Master a Development Team.


Product Owner je zodpovedný za produkt, jeho implementáciu 


a neustále zlepšovanie. Práve on dáva tímu víziu do budúcnosti a zá-


roveň je kontaktnou osobou pre vyšší manažment aj pre zákazníka. 


Táto rola sa vo firmách často spája s rolou Business Analytik alebo Team 


Leader. Scrum Master zodpovedá za správny chod práce v tíme, čo 


sa vykonáva v tzv. šprintoch. Tie trvajú spravidla týždeň až tri týždne. 


Scrum Master dáva pozor, aby všetci v tíme dodržiavali pravidlá Scrumu, 


odstraňuje prekážky tímu v napredovaní a necháva ich učiť sa z vlast-


ných chýb. Na začiatku si tím spolu s Product Ownerom zadefinujú, na 


čom sa v danom šprinte bude pracovať podľa priorít. Po naplánovaní 


šprintu (Planning) si vývojári a testeri, ktorí tvoria Development Team, 
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rozdrobia veľké úlohy na malé kúsky. Na konci šprintu odprezentujú 


Product Ownerovi a ideálne aj zákazníkovi, čo vyvinuli (Demo) a pred 


plánovaním ďalšieho šprintu sa robí Retrospektíva, kde Development 


Team otvorene zhodnotí, čo išlo dobre, čo by sa dalo zlepšiť a určia sa 


kroky na zlepšenie.


Development Team tvorí zväčša 5 až 7 členov, ktorí zabezpečujú 


to, na čo sa na začiatku šprintu zaviazali. Jeden z pracovných postupov, 


čo im pomáha optimalizovať prácu, je ranný Standup Meeting, ktorý 


trvá 10 až 15 minút a na ktorom sa členovia tímu navzájom informujú, 


kto na čom práve pracuje a či ho niečo nebrzdí.


Na túto tému existuje množstvo literatúry a dostupné sú tiež online 


kurzy alebo certifikované školenia na Slovensku aj v zahraničí. Mala 


som šťastie pracovať vo firme, kde táto metodológia fungovala výborne 


a prinášala reálne výsledky, čiže pravidelný a hmatateľný prírastok pro-


duktu pre zákazníka, ako aj motivovaný tím, ktorý autonómne rozhodo-


val o tom, na čom a kedy budú členovia pracovať. A väčšinou sa to darilo 


bez nadčasov. Krátke šprinty dávajú priestor na manévrovanie v prípade 


zmien akceptačných kritérií, ako má výsledný produkt vyzerať.


V spoločnostiach – malých i veľkých, s jedným alebo viacerými pro-


duktmi, pričom produktom môže byť aj služba – sa životný cyklus 


produktu spravidla delí na dve fázy: projektovú a servisnú.


Projekt je časovo ohraničená aktivita, ktorej cieľom je splnenie 


vopred dohodnutého účelu. Po skončení projektu sa produkt odovzdáva 


zákazníkovi a zároveň sa zodpovednosť zaň presúva na zamestnancov, 


ktorí majú na starosti servis. Teda údržbu, vylepšovanie, opravy, rekla-


mácie alebo technické výpadky. Tam sa hranica projektu končí a od 


tohto momentu za jeho bezproblémové fungovanie v čase a za podmie-


nok dohodnutých so zákazníkom, spísaných v tzv. SLA (Service Level 


Agreement, čiže Zmluva o servisných podmienkach), zodpovedá často 


iná špecializovaná skupina zamestnancov. Služby poskytované v rámci 


tejto zmluvy sa nazývajú BAU (Business As Usual). Zlepšenia, ktoré 


si vyžadujú komplexné riešenie, sa potom opäť doručujú ako samostat-


né projekty a po ich odovzdaní sa zvyčajne doplní existujúca zmluva 


o servisných podmienkach. Metóda Scrum však túto hranicu medzi 


projektmi a údržbou zotiera a rovnaká skupina ľudí pracuje v rovnakom 


čase na obidvoch frontoch.
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Stále pribúdajú nové programovacie jazyky, platformy, frameworky 


(čiže dostupné knižnice, ktoré uľahčujú vývoj aplikácií) a vývojári majú 


čo robiť, aby si udržali prehľad. Samozrejme, existujú rebríčky tých 


najpoužívanejších a najstabilnejších, aj v závislosti od úrovne podpory. 


Medzi najžiadanejšie jazyky sa dnes radia C, C++, C#, Java, JavaScript, 


Perl, PHP, Python, Objective -C, Ruby a Visual Basic, avšak podľa posled-


ných prieskumov developeri obľubujú aj nové, napríklad Scala, Swift či 


CSS. ⁸ Všetky programovacie jazyky sa kontinuálne zlepšujú s každou 


novou verziou.


Pri výbere technológie sa berie do úvahy účel a kompatibili-


ta, či chceme naprogramovať niečo rýchlo, napríklad nejaký vzorový 


produkt, tzv. showcase alebo Proof of Concept (PoC) na jednorazové 


použitie, alebo chceme investovať viac času aj peňazí a naprogramovať 


stabilnú robustnú aplikáciu pre veľké množstvo používateľov. Ďalším 


aspektom pri výbere programovacieho jazyka môže byť preferencia urči-


tého programátorského prístupu osobou zodpovednou za výber (väč-


šinou architekta). Buď je fanúšikom objektovo, alebo funkcionálne 


orientovaného programovania, čo sa líšia spôsobom, ale aj nároč-


nosťou. A v neposlednom rade k rozhodnutiam prispieva ekonomický 


faktor, teda cena licencií a podpory a tiež aké ľahké, respektíve ťažké je 


nájsť programátorov s danými skúsenosťami na lokálnom trhu. Ak sú 


ojedinelí, treba rátať so zvýšenými personálnymi výdavkami a dlhším 


časom potrebným na získanie vhodných ľudí.


Prehľad pozícií na ďalších stranách poskytuje základné informácie 


o význame jednotlivých pozícií v spoločnosti a ich mieste v životnom 


cykle produktu. Obsahuje všeobecné požiadavky na konkrétnu pozí-


ciu vrátane minimálnej vyžadovanej technickej úrovne, podľa ktorej 


sa mení aj rozsah očakávaných vedomostí a skúseností. Tú však nie je 


ľahké jednoznačne určiť, keďže takmer v každom type pracovnej po-


zície existuje viacero úrovní: junior, mid (middle, čiže stredná úroveň) 


alebo senior. To môže čiastočne skresľovať aj priemerné mzdy na Slo-


vensku, ktoré uvádzam pri každej pozícii.⁹ Pre každé pracovné miesto 


som zhrnula všeobecné požiadavky vrátane technológií. Samozrejme, 


sú len orientačné, keďže sa môžu v každej firme líšiť. Existuje však 


súbor očakávaní, čo sú spoločné pre každú pozíciu v tomto od-


vetví, pri vývoji aj v telekomunikáciách, a to dobrá znalosť angličtiny, 
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Agilný prístup riadenia projektov


Vš
et


ka
 p


rá
ca


 p
ot


re
bn


á 
na


 m
ob


iln
ej


 a
pp


ke
 


(P
ro


du
ct


 B
ac


kl
og


). 
Po


st
up


ne
 p


rib
úd


a 
an


al
ýz


ou
 p


ož
ia


da
vi


ek
 


zá
ka


zn
ík


a.


Ú
lo


hy
 z


 P
ro


du
ct


 
Ba


ck
lo


gu
 n


ap
lá


no
va


né
 


Sc
ru


m
 tí


m
om


 n
a 


ďa
lš


í 
šp


rin
t (


Sp
rin


t B
ac


kl
og


).


Šp
rin


t (
1 –


 4
 tý


žd
ne


), 
Sc


ru
m


 tí
m


 m
á 


de
nn


ý 
St


an
d-


U
p 


m
ee


tin
g.


Tí
m


 z
ho


dn
ot


í, 
čo


 iš
lo


 z
le


 a
 č


o 
do


br
e,


 z
ap


ra
cu


je
 s


pä
tn


ú 
vä


zb
u 


zá
ka


zn
ík


a 
(R


et
ro


sp
ek


tív
a)


 a
 c


el
ý 


pr
oc


es
 s


a 
op


ak
uj


e.


Zá
ka


zn
ík


 d
os


tá
va


 
fu


ng
uj


úc
u 


vy
le


pš
en


ú 
ap


pk
u 


(D
el


iv
er


ab
le


).


N
a 


ko
nc


i š
pr


in
tu


 je
 h


ot
ov


á 
tá


to
 p


rá
ca


 (P
ro


du
ct


 
In


cr
em


en
t)


: v
ym


en
en


é 
lo


go
 


v 
ap


pk
e,


 n
ov


á 
fu


nk
ci


a 
 


pr
ih


lá
si


ť s
a 


ce
z 


Fa
ce


bo
ok


 
a 


op
ra


ve
ná


 n
ef


un
kč


ná
 m


ap
a.


 
Zm


en
y 


sc
hv


ál
en


é 
 


v 
Ap


p 
st


or
e.


 


✓
Te


st
y


N
as


ad
en


ie


Vý
vo


j


O
pr


av
y







61


zodpovednosť, precíznosť, zmysel pre detail, komunikatívnosť, zmysel 


pre tímovú prácu, proaktivita, flexibilita, adaptabilita a spoľahlivosť.


V prípade vývoja softvéru môže byť skúsenosť s agilným vývojom 


výhodou. Tieto požiadavky teda pri jednotlivých pozíciách neuvádzam. 


Pri hľadaní kandidátov dnes zamestnávatelia nekladú až taký dôraz na 


vysokoškolské vzdelanie a zameriavajú sa skôr na potrebné zručnosti. 


Ponuky práce v IT oblasti pre nezainteresovaného sú ako „španielska 


dedina“. Ako si vybrať, keď v tom človek nemá jasno? Verím, že nasledu-


júci prehľad vnesie do tejto naoko zašifrovanej oblasti viac svetla. Hoci 


sa všeobecne používa mužský rod, rozhodla som sa, že všetky pozície 


v slovenčine uvediem v ženskom rode, aby ste si v nich vedeli samy seba 


ľahšie predstaviť. Nie je priestor, aby som v tejto knihe vysvetlila každý 


pojem, kamarát Google vám v tom rád pomôže. Ale aspoň sa máte od 


čoho odpichnúť.
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Zamestnanci vo firme vyvíjajúcej softvér
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Prehľad pracovných pozícií – vývoj softvéru


Pozície sú uvedené v poradí, v akom vstupujú pri projekte 
do procesu. Tu je abecedný zoznam na rýchle vyhľadanie 
podľa abecedy.


App Developer 8.
Back End Developer 6.
Business Analyst (BA) 1.
Business Intelligence Specialist 9.
Content Manager 16.
Database Admin 13.
Front End Developer 7.
Product Manager 2.
Project Manager/Scrum Master (PM) 4.
SAP Specialist 10.
Security Consultant 17.
Software Architect 5.
Software Support Specialist 14.
Software Tester 11.
System Administrator 12.
UX/UI designer 3.
Web/App Analyst 15.
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1. Business Analyst (BA)
Minimálna technická úroveň: **
Alias: Biznis/business analytička, IT Analyst, System Analyst, 
analytička informačných systémov (IS)
Pracovná náplň: Prekladá požiadavky zákazníka alebo vnútrofiremnú 
iniciatívu do jazyka zrozumiteľného pre technické tímy. Jej úlohou je 
pomôcť nájsť klientovi, čo naozaj potrebuje, analyzovať a navrhnúť 
nové riešenia, ich rozdrobenie na detailné požiadavky zohľadňujúc 
technické hľadisko (konzultuje s architektom a vývojármi); poskyto-
vanie odhadov potrebného času a financií na implementáciu, príprava 
dokumentácie a zodpovednosť za uvedenie do prevádzky (handover 
to production). Biznis analytička sleduje nové technológie a má 
ucelený prehľad o produktoch a ich postavení v rámci firemného 
portfólia. Ak je táto funkcia spojená s pozíciou Product Owner, BA 
zodpovedá aj za určovanie vízie ďalšieho vývoja produktu, prípravu 
dlhodobého plánu (roadmap) na plánované zlepšenia a nové projekty, 
kapacity (ľudské zdroje, hardvér, infraštruktúra), prípadne za Release 
Management (release je zverejnenie najnovšej verzie softvéru). 
Technical Writer je čosi ako podmnožina BA, a to pozícia zreduko-
vaná len na dokumentáciu, no nič nové nevymýšľa.
Požadovaná kvalifikácia: Vysoká škola technického smeru je veľkou 
výhodou, podobne ako skúsenosť s technickou analýzou, návrhom 
aplikačných riešení, skúsenosť s koordináciou projektov. Pri spiso-
vaní požiadaviek sa zíde dobrá znalosť gramatiky v danom jazyku 
a schopnosť zrozumiteľne a logicky dokumentovať. V agile prostredí 
je to práve Product Owner, čo píše tzv. User Stories, teda premieňa 
zákaznícke požiadavky na pracovné zadanie pre Development Team. 
Preto sú jej všetci z tímu vďační, ak dokáže s použitím minimálneho 
množstva textu vystihnúť podstatu.
Osobnostné predpoklady: Prirodzená zvedavosť, presnosť, exce-
lentné komunikačné schopnosti, inovatívnosť, schopnosť prepnúť 
z obchodného jazyka na technický jazyk v závislosti od publika. 
Taktiež musí vedieť klásť správne otázky, aby zo zákazníka vytiahla 
všetky potrebné detaily na prípravu riešenia. Pýta sa „prečo?“, až kým 
sa nedopracuje k odpovediam. Mala by mať systematické a logické 
myslenie aj schopnosť spájať informácie.
Priemerný plat na danej pozícii v SR: 
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2. Product Manager
Minimálna technická úroveň: *
Alias: Produktová manažérka 
Pracovná náplň: Hľadá riešenia, ako zlepšiť existujúce produkty spo-
ločnosti, ako zvýšiť tržby a prilákať viac zákazníkov. Dokonale pozná 
produkt, má prehľad o konkurencii, čo sa deje v odvetví vo svete, sle-
duje technologický vývoj a prichádza s nápadmi na nové a lepšie pro-
dukty. Ak treba, manažuje vzťahy s dodávateľmi. Podieľa sa na tvorbe 
cenovej stratégie, identifikácii nových trhov a príležitostí, úzko spolu-
pracuje s vývojármi na zlepšovaní existujúcich funkcionalít. Poskytuje 
víziu a stratégiu, ako môže firma lepšie speňažiť svoje produkty a ako 
zabezpečiť, aby sa táto stratégia zrealizovala. V mnohých firmách sa 
táto rola prelína s projektovou manažérkou alebo obchodnou repre-
zentantkou. Jej účasť je vítaná na obchodných rokovaniach, ako aj 
projektoch súvisiacich so zvereným produktom. Nesie zodpovednosť 
za rozhodnutia ohľadom ďalšieho vývoja produktu a šírenie noviniek 
s ním súvisiacich v rámci spoločnosti aj navonok. Táto práca môže 
vyžadovať cestovanie na stretnutia so zákazníkmi, účasť na konferen-
ciách či výstavách. 
Požadovaná kvalifikácia: Skúsenosť v IT, skúsenosť s riadením vývoja 
produktov, základy projektového manažmentu a marketingu sú výho-
dou, organizačné schopnosti, strategické plánovanie.
Osobnostné predpoklady: Vášeň pre technológie, schopnosť vyjed-
návať, proaktivita v zbere informácií o nových trendoch a konku-
rentoch, samostatnosť, neustále samovzdelávanie, odvaha prevziať 
zodpovednosť a robiť strategické rozhodnutia, ochota cestovať.
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


3. UX/UI Designer 
Minimálna technická úroveň: **
Alias: User Experience/User Interface designer, UX dizajnérka
Pracovná náplň: Tieto roly existujú samostatne, alebo sú kumulo-
vané do jednej. UX designer navrhuje spôsob, akým sa bude pou-
žívateľ pohybovať v aplikácii. Načrtne rozmiestnenie jednotlivých 
elementov (obrázky, tlačidlá, text a podobne) webovej stránky 
alebo mobilnej aplikácie tak, aby boli pre používateľa čo naj-
efektívnejšie a najjednoduchšie. Takýto náčrt sa volá wireframe 
a vytvára ho pomocou rôznych programov (napr. Balsamic, Axure). 
Storyboard – obrázkový scenár, znázornenie používateľského správa-
nia v aplikácii. 
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Mapa stránky (sitemap) zobrazuje usporiadanie a hierarchiu jednotli-
vých podstránok. 
UI dizajnérka je všeobecné pomenovanie pre grafické návrhárky 
webových i mobilných aplikácií a vlastne všetkého, čo má použí-
vateľské rozhranie. Dizajnérku už nezaujíma logika stránok, ale ich 
vzhľad. Čiže farby, font, konkrétne obrázky, tlačidlá, animácie. Mali 
by byť konzistentné a dotvárať pozitívnu používateľskú skúsenosť. 
Dizajnérka má buď úplne voľné ruky (málokedy), alebo tvorí na 
základe požiadaviek zákazníka. 
Veľkí zákazníci zvyknú mať aj tzv. Visual Style Guidelines, čiže 
zdokumentované grafické a obsahové štandardy v súlade s brandin-
gom spoločnosti (preferované farby, tvary, logá, fonty, štýl obsahu 
a podobne), ktoré musí dizajnérka pri návrhu rešpektovať.
Požadovaná kvalifikácia: Ovládanie programov ako Adobe Illustrator 
alebo Photoshop, Flash, Sketch, InVision alebo Fireworks; základy 
typografie, teória farieb, branding, responzívny dizajn (taký, čo sa 
prispôsobuje veľkosti a pomeru strán obrazovky používaného zariade-
nia – mobil, tablet, počítač), práca s textovým editorom, vedieť vytvo-
riť wireframe, mock-up, mood board. Vítaná je aj znalosť HTML a CSS, 
prípadne JavaScript, jQuery, Git, Sass/LESS alebo programovacích 
jazykov ako Python, Ruby či PHP. 
Osobnostné predpoklady: Vysoko rozvinutý zmysel pre detail, krea-
tivita a zíde sa aj talent na kreslenie. Taktiež je potrebná inovatívnosť, 
sledovanie najnovších trendov v oblasti UX a dizajnu, logické mysle-
nie. Nevyhnutná je aj technická znalosť prostredia, v ktorom je apliká-
cia navrhovaná, či už je to web, alebo mobil a jej očakávané správanie. 
Vedieť čosi o marketingu a umenie vyjednávať sa hodí pri kontakte 
so zákazníkom. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:  


4. Project Manager/Scrum Master (PM)
Minimálna technická úroveň: **
Alias: Digital PM, IT Project Manager, Technical PM, projektová 
manažérka
Pracovná náplň: Spolurozhoduje o implementácii technologicko-    


-strategických riešení, dohliada, aby bol projekt odovzdaný načas, 
v rámci finančného rozpočtu a v požadovanej kvalite. Komunikuje 
so zúčastnenými stranami, ako je vyšší manažment, zákazníci, 
dodávatelia a podobne (tzv. stakeholders). Táto rola často zahŕňa 
aj rolu biznis analytičky. Tiež plánovanie a riadenie ľudských 
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zdrojov, kontrolu finančného rozpočtu a časového plánu projektu, 
tvorbu projektovej dokumentácie a reporting. Zabezpečuje riadenie 
zmien, identifikuje a zmierňuje možné riziká. Môže sa vyžadovať 
cestovanie za zákazníkom, keďže PM je zväčša jeho kontaktnou oso-
bou. Vďaka poznaniu potrieb zákazníka môže navrhovať zlepšenia či 
nové riešenia. V agile tímoch projektoví manažéri občas zastávajú rolu 
Scrum Mastra, ale nie je to pravidlo. 
Požadovaná kvalifikácia: Stredoškolské alebo vysokoškolské vzdela-
nie technického či ekonomického zamerania, skúsenosti s riadením 
projektov v IT, dostatočný technický prehľad a znalosť procesu vývoja 
softvéru, certifikáty PMP alebo Prince2, v agilnom prostredí Scrum 
Master, Kanban. 
Osobnostné predpoklady: Organizačné schopnosti, riadenie 
ľudí, empatia, schopnosť robiť rýchle rozhodnutia, riešiť problémy 
a konflikty, vynikajúce komunikačné schopnosti a efektívny časový 
manažment. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


5. Software Architect
Minimálna technická úroveň: ***
Alias: IT Architect, Enterprise/Application Architect, Infrastructure 
Solutions Architect, Integration Architect, softvérová architektka
Pracovná náplň: Poskytuje technické riešenia, dohliada na členenie 
softvéru na subsystémy a komponenty, určuje spôsob ich väzieb. 
Zabezpečuje, aby riešenia spĺňali firemné aj bezpečnostné štandardy 
a boli v súlade s požiadavkami zákazníka. Poskytuje podporu projekto-
vým manažérom, predajcom, identifikuje a adresuje technické alebo 
operačné riziká. Jej časť práce je pre zákazníka často neviditeľná. 
Zodpovedá za návrh PoC (Proof of Concept, čiže prototypov). Vytvára 
všeobecný technický návrh projektu (High Level Design), poskytuje 
technické konzultácie a podporu pri uvedení do prevádzky, pracuje 
s viacerými tímami, pripravuje dokumentáciu a mimoriadne navšte-
vuje aj zákazníka. 
Požadovaná kvalifikácia: Vysoká škola technického smeru, skú-
senosť s infraštruktúrou, dátovými centrami, programovaním aj 
s veľkými projektmi (obvykle sa požaduje minimálne trojročná prax), 
dostatočná hĺbka a šírka technických znalostí aj skúseností, aby bola 
schopná navrhnúť komplexné technické riešenie využitím viacerých 
technológií a aby rozumela závislostiam medzi nimi. Treba mať pre-
hľad v technologických novinkách vrátane cloudových riešení, poznať 
súčasné problémy, výzvy aj technické nedostatky a životný cyklus 
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projektu. Skúsenosti s monitoringom, servisným manažmentom (cer-
tifikácia ITIL) a zákazníckou podporou sú výhodou.
Osobnostné predpoklady: Zo všetkých spomínaných pozícií táto 
vyžaduje hádam najviac samovzdelávania, schopnosť vzdelávať tím, 
zákaznícky orientované správanie, vedieť identifikovať a komunikovať 
príležitosť na ďalší predaj či zlepšovanie. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


6. Backend Developer
Minimálna technická úroveň: ***
Alias: Vývojárka, javistka (v prípade Javy), niektoré firmy túto pozíciu 
nazývajú všeobecne Software Developer, System Engineer alebo 
programátorka
Pracovná náplň: Podieľa sa na vývoji aplikácie, jej integrácii s oko-
litými systémami na základe technického návrhu architekta. Vyvíja 
a integruje backend, teda pre používateľa neviditeľnú časť softvéru, čo 
zodpovedá za jeho fungovanie a spoluprácu s externými systémami. 
Udržiava bežiace aplikácie, vyvíja nové funkcionality na existujúcom 
softvéri a testuje (väčšinou ide o tzv. unit testy vlastného zdrojového 
kódu, kde sa preveruje správne fungovanie jeho jednotlivých kom-
ponentov, pričom Quality Assurance, čiže komplexné otestovanie 
aplikácie, má na starosti testerka). Môže sa podieľať na architektonic-
kých rozhodnutiach, dokumentuje vyvinuté riešenia. Programátorka 
nesie zodpovednosť za správne softvérové riešenia a pri ich vytváraní 
by mala myslieť aj na možnosti ich budúcej správy a ľahkej rozšíri-
teľnosti. Najčastejšie používané programovacie jazyky pre backend 
sú C, C++, C#, Java, PHP, Python, Ruby a Perl. Zriedkavo si táto rola 
vyžaduje cestovanie za zákazníkom, napríklad pri inštalácii. V prípade 
senior pozícií môže byť potrebná občasná spoluúčasť na obchodných 
rokovaniach alebo vedenie vývojového tímu.
Požadovaná kvalifikácia: Znalosť daného programovacieho jazyka, 
VŠ technického smeru je výhodou, ale málokedy podmienkou, ak 
ovládate programovací jazyk. Práca s textovým editorom, Gitom 
a GitHubom. Ideálne je mať nejaké vlastné zverejnené projekty, naprí-
klad na GitHube. Zvyčajne sa požaduje skúsenosť s CI (Continuous 
Integration = napríklad Jenkins), databázami, messaging systémom 
(AMQ, Kafka). V prípade telekomunikačnej firmy je znalosť sietí a pro-
tokolov výhodou.
Osobnostné predpoklady: Ochota neustále sa vzdelávať, držať si 
prehľad, v prípade seniorskej pozície sa očakáva schopnosť podeliť sa 
o svoje skúsenosti a vedomosti s menej skúsenými kolegami, nebáť 
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sa prevziať zodpovednosť. Analytické a logické myslenie. Stotožnenie 
sa s agilným spôsobom vývoja (Scrum). 
Priemerný plat na danej pozícii v SR: 


7. Frontend Developer 
Minimálna technická úroveň: ***
Alias: Javaskripťáčka (v prípade JavaScriptu), GUI Developer (Graphic 
User Interface = grafické používateľské rozhranie), Web Front End 
Developer, Webmaster, programátorka webových aplikácií/multimé-
dií, Software Developer
Pracovná náplň: Keď sú známe požiadavky zákazníka na produkt, je 
hotový dizajn, ako má aplikácia vyzerať, frontend vývojárka tento 
grafický návrh privedie k životu. Na to často potrebuje, aby určité 
funkcie aplikácie už fungovali v pozadí, teda na backende. Programuje 
(JavaScript a jQuery, HTML, CSS) viditeľné časti softvéru, testuje ich 
a dokumentuje. Aktívne spolupracuje s backend vývojármi a testermi, 
prípadne konzultuje vizuál a funkcionalitu s UX a UI dizajnérmi ešte 
pri tvorbe dizajnu. 
Požadovaná kvalifikácia: Znalosť daného programovacieho jazyka, 
VŠ technického smeru je výhodou, ale málokedy podmienkou, ak 
ovládate programovací jazyk. Prax s GUI vývojom, textovým editorom, 
skúsenosť s responzívnymi knižnicami ako Bootstrap (responzívna 
stránka sa automaticky usporiada vzhľadom na druh zariadenia, na 
ktorom sa zobrazuje, zväčša inak pre počítač, mobil, prípadne aj tab-
let) a CSS, reprocessing knižníc. Výhodou je mať portfólio svojich prác 
zverejnené online. Vítaný je prehľad v produktoch Atlassian (Stash, 
JIRA, Confluence), Source Control Management ako GIT, SVN alebo 
Mercurial. Skúsenosti s vývojom aplikácií s pomocou javascriptových 
frameworkov jQuery, Angular s využitím REST, SOAP, AJAX a s optima-
lizáciou pre vyhľadávače ako Google, Bing a podobne. 
Osobnostné predpoklady: Záujem o technologický vývoj v danej 
oblasti, prehľad v aktuálnych trendoch, konceptoch, nástrojoch, 
frameworkoch a API, menia sa totiž dosť dynamicky. Kreativita, sys-
tematické a logické myslenie, zmysel pre estetiku v súlade so súčas-
nými trendmi. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


8. App Developer 
Minimálna technická úroveň: ***
Alias: Mobile Applications Developer, Mobile Developer, programá-
torka mobilných aplikácií
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Pracovná náplň: Ak riešením pre zákazníka nie je webová, ale 
mobilná aplikácia (iOS, Android, Windows, Blackberry), po prijatí 
dizajnu a požiadaviek zákazníka od business analytičky či projektovej 
manažérky sa môže vývojárka mobilných aplikácií pustiť do práce. 
Rovnako ako pri webe, aj tu niekedy musí najprv počkať, kým sa 
dokončí potrebná funkcionalita na backende, ale občas sa dá pracovať 
aj paralelne. Vyvíja nové riešenia, ktoré spĺňajú bezpečnostné štan-
dardy, úzko spolupracuje s backend developermi, prípadne dizajnérmi 
a testermi.
Požadovaná kvalifikácia: VŠ vzdelanie nie je potrebné, ak má zruč-
nosti, môže však byť nápomocné. Zvyčajne sa požaduje dobrá znalosť 
buď Swift, Xcode, iOS, alebo Android SDK (Software Development 
Kit); pomôžu tiež skúsenosti s programovaním, napríklad v Jave, 
C/C++, C#, Objective C, PHP, Python, HTML5 alebo Adobe Flash Light. 
Očakáva sa znalosť implementačného procesu mobilných aplikácií 
vrátane ich publikovania v App Store/Google Play. Tu už treba vedieť 
viac, než len čo je API a Continuous Integration. Predošlá skúsenosť 
s vytváraním UI/UX tiež nie je na zahodenie. Certifikácie pre mobil-
ných developerov zatiaľ zaužívané nie sú, i keď existujú, napríklad 
MDICD (Mobile Development Institute Certified Developer). Veľmi 
často sa tiež požaduje stotožnenie sa s agilným vývojom (Scrum). 
Osobnostné predpoklady: Nadšenie pre sledovanie nových tech-
nológií a hlavne zlepšovaní jednotlivých mobilných platforiem. Bez 
vášne pre vývoj ide práca veľmi pomaly a pri mobilných aplikáciách je 
často podstatná tiež rýchlosť. Zriedkavo sa vyžaduje aj priamy kon-
takt so zákazníkom. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


9. Business Intelligence Specialist
Minimálna technická úroveň: **
Alias: DB/DWH Specialist, BI Specialist, Big Data Specialist 
Pracovná náplň: Strategicky navrhuje a implementuje BI softvér 
a systémy vrátane integrácie s databázami a dátovými skladmi (Data 
WareHouse = DWH). Rola analytičky málokedy zahŕňa aj samotný 
vývoj, na tom sa zväčša podieľajú developeri so skúsenosťou s BI. 
Navrhuje reportingovú platformu, dátovú architektúru DWH a BI 
(Business Intelligence) riešení. Vytvára a udržiava dátový model, defi-
nuje a stará sa o metadáta a princípy ich použitia, modeluje procesy 
s využitím znalostí podnikovej (enterprise) architektúry, prípadne rieši 
konflikty v požiadavkách na zber a využitie údajov z rôznych systémov, 
dokumentuje a hĺbkovo testuje.
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Požadovaná kvalifikácia: Zväčša sa požaduje vysokoškolské vzde-
lanie s technickým zameraním, prax s Business Intelligence a DWH, 
skúsenosť s tvorbou architektúry, znalosti modelovania (napríklad 
v programe Power Designer), ovládanie BI nástrojov ako Oracle 
Business Intelligence Enterprise Edition alebo QlikView a dobrá zna-
losť relačných databáz. Široká znalosť firemného ekosystému a väzieb 
na vonkajšie elementy. 
Osobnostné predpoklady: Praktická, samostatná, cieľovo oriento-
vaná, s analytickým a logickým myslením, vášňou pre dáta a vod-
covskými schopnosťami. Rázna osoba, ktorá si vie obhájiť svoje 
rozhodnutia. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


10. SAP Specialist
Minimálna technická úroveň: **
Alias: SAP Consultant, ABAP Developer, SAP Basis Administrator
Pracovná náplň: Navrhuje, implementuje a udržiava riešenia v SAP 
(softvér pre veľké podniky a štátnu správu, ktorý spája kompletnú 
administratívu do jedného programu). Ak ide o konzultantku, väčši-
nou je v priamom kontakte so zákazníkom a pripravuje na mieru šité 
riešenia, ABAP developerka tieto riešenia vyvíja a administrátorka ich 
potom spravuje a dáva pozor na SAP aplikačný server.
Požadovaná kvalifikácia: Znalosť a prax v SAP (väčšinou na základe 
školení, ktoré nie sú lacné), často sa vyžaduje práca s databázami, 
ITIL certifikácia alebo skúsenosti so servisným manažmentom, vítaná 
je aj skúsenosť s ERP (Enterprice Resource Planning), CRM (Customer 
Relationship Management), PLM (Product Lifecycle Management), 
SCM (Supply Change Management) alebo SRM (Supplier Relationship 
Management). 
Osobnostné predpoklady: Sú rovnaké ako pre iné analytičky, deve-
loperky či administrátorky, je však predpoklad stotožnenia sa s kor-
porátnym prostredím, lebo práve v takom sa SAP využíva najčastejšie. 
To so sebou prináša komplexnejšie procesy a viac byrokracie. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


11. Software Tester 
Minimálna technická úroveň: *
Alias: Quality Assurance, QA, Test Automation Developer, IT Test 
Consultant, Test Automation Engineer, QA Engineer, testerka 
Pracovná náplň: Testerka pripravuje testovacie scenáre vyvíjaného 
softvéru na manuálny alebo automatický testing – to, čo sa vyvinulo, 
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sa musí otestovať, kým sa to ukáže zákazníkovi – a sprevádza zákaz-
níkov počas testovacieho procesu (UAT – User Acceptance Testing). 
Dokáže opísať chybu, rozložiť test case na kroky, z čoho vznikne pod-
robný návod na vyvolanie chyby, reportuje a eviduje objavené bugy 
pomocou firmou používaného softvéru (napr. Jira). Zodpovednosť sa 
potom presúva späť na vývojový tím, ktorý má chyby odstrániť. Ak ide 
o manuálny testing, požiadavky sú relatívne nízke. V prípade auto-
matizovaného testovania by testerka mala vo vybranom frameworku 
napísať vlastné testovacie skripty (scenáre) a zredukovať tak množ-
stvo manuálnych krokov pri testovaní. Môže tiež prispievať pri vytvá-
raní nových, ako aj zlepšovaní existujúcich produktov, keďže by ich 
mala poznať z hľadiska používateľa. 
Požadovaná kvalifikácia: Znalosť rôznych testovacích techník 
(Stress, Stability, Load, Performance, Smoke, Integration, 
Regression Testing), porozumenie Continueos Integration a v prí-
pade automatizovaného testovania aj schopnosť programovať aspoň 
jednoduché skripty, napríklad v jazyku Java alebo Python. Vysoká 
škola nie je potrebná. Je dobré poznať rôzne nástroje na automatický 
testing ako napríklad SoapUI či Cucumber a mať aspoň základy XML 
a práce s databázami. 
Osobnostné predpoklady: Vysoko rozvinutý zmysel pre detail, radosť 
z objavovania nedostatkov, trpezlivosť, talent zahrať sa aj na toho 
najnemotornejšieho zákazníka a simulovať rôzne i málo predvída-
teľné zákaznícke správanie. Cit pre dobrú používateľskú skúsenosť 
(user experience). Rýchla orientácia v technickej oblasti a šikovné zaob-
chádzanie s mobilmi, tabletmi či rôznymi internetovými prehliadačmi.
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


12. System Administrator
Minimálna technická úroveň: ***
Alias: Sysadmin, Infrastructure Engineer, Application Engineer, 
Network Administrator, systémová administrátorka
Pracovná náplň: Jej zodpovednosťou je nasadzovanie, konfigurácia 
aj úspešný chod počítačových systémov či serverov, ich bezpečnosť 
a očakávaná výkonnosť. Spravuje práva používateľov. Diagnostikuje 
poruchy – troubleshooting –, čiže odstraňuje chyby, konfiguruje a nasa-
dzuje vyvinutý softvér z testovacieho do reálneho používateľského 
prostredia (tzv. live) tak, aby fungoval u zákazníka a spĺňal firemné, 
trhové a bezpečnostné štandardy. Zodpovedá za pravidelnú údržbu 
a rozvoj infraštruktúry, monitoring, zálohovanie dát a dokumentáciu.
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Požadovaná kvalifikácia: Značné skúsenosti s operačnými systé-
mami (Linux, Windows, Solaris), základy programovania v objektovo 
orientovaných programovacích jazykoch na písanie skriptov, práca 
s monitorovacími nástrojmi (napr. Nagios), aplikačnými kontajnermi 
(Tomcat), ovládanie práce s databázami a manažment rizika.
Osobnostné predpoklady: Schopnosť znášať vysokú mieru zodpo-
vednosti, pohotovo riešiť problémy, analytické a logické myslenie, 
dobrá poslucháčka, ochota pracovať samostatne a prebrať iniciatívu, 
zákaznícka orientácia. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


13. Database Admin
Minimálna technická úroveň: **
Alias: Oracle Database Administrator, Database Specialist, databá-
zová špecialistka 
Pracovná náplň: Stará sa o bezproblémový chod databázových 
systémov, ich monitoring a odstraňovanie vzniknutých problémov. 
Jej účasť sa požaduje pri návrhu modelov nových projektov aj pri 
implementácii zlepšení. Nasadzuje a spravuje databázy jednotli-
vých projektov, rieši incidenty súvisiace s databázami (Route Cause 
Analysis, Alarm Management). Dáva pozor, aby databázy disponovali 
dostatočnou kapacitou (Capacity Management), monitoruje a opti-
malizuje systémové detaily databáz, alokuje fyzické dátové sklady pre 
databázové systémy, vyvíja, implementuje a udržiava procesy zmien 
(Change Control) a testuje modifikácie v databázach, uskutočňuje 
bezpečnostné audity, opravuje databázové systémy implementova-
ním tzv. patches. Spravuje používateľov a ich práva. 
Požadovaná kvalifikácia: Stredná alebo vysoká škola technického 
smeru, niekoľko rokov skúseností s databázami, s ich zálohova-
ním, obnovovaním a troubleshootingom. Najčastejšie používané 
databázy sú Oracle, MySQL, PostrgreSQL, MongoDB.¹⁰ Základy progra-
movania sú potrebné a vítaný je aj prehľad v servisnom manažmente 
alebo certifikácia (ITIL). 
Osobnostné predpoklady: Rovnaké ako pre systémovú adminku, 
spravidla však neprichádza do kontaktu so zákazníkom. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


14. Software Support Specialist
Minimálna technická úroveň: **
Alias: IT Support Specialist, Technical Support Specialist
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Pracovná náplň: Zaisťuje čo najpromptnejšiu podporu poskytova-
ného softvéru zákazníkom alebo v rámci spoločnosti. Spravidla pra-
cuje na základe prijatých žiadostí o opravu, tzv. ticketov. Je to typická 
rola pre spoločnosti poskytujúce SaaS (Software as a Service), naprí-
klad ERP riešenia ako SalesForce. Asistuje zákazníkom s testovaním 
nového softvéru alebo prípadnými problémami zväčša cez telefón, 
e-mail alebo ticketing systém (napr. Zendesk, Jira), chybu buď odstráni 
sama, alebo deleguje na špecialistov. Má prehľad v podporovaných 
produktoch a ich komponentoch. Dokumentuje vedomostnú zák-
ladňu, prípadne poskytuje reporting. 
Požadovaná kvalifikácia: Všeobecný prehľad o fungovaní softvéru, 
základy programovania (CSS, JavaScript, HTML), práca s databázami 
a ďalšie technické požiadavky v závislosti od typu softvéru. 
Osobnostné predpoklady: Vedieť vysvetliť technické záležitosti 
netechnickou rečou, prozákaznícke správanie, schopnosť načúvať, 
rýchlo reagovať, venovať pozornosť detailom a trpezlivosť.
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


15. Web/App Analyst 
Minimálna technická úroveň:* 
Alias: Webová analytička, analytička mobilných aplikácií
Pracovná náplň: Analyzuje návštevnosť a aktivitu návštevníkov 
webovej stránky (pomocou Google Analytics, Omniture), mobilnej 
aplikácie (napr. Flurry) alebo sociálnych sietí (Twitalyzer). Výsledky 
reportuje vyššiemu manažmentu, ktorý na ich základe robí strate-
gické rozhodnutia. Upozorňuje na prípadné abnormality, predpovedá 
vývoj vzhľadom na zozbierané dáta, vyhodnocuje a porovnáva ich 
s konkurenciou. Navrhuje prípadné zlepšenia UX alebo funkcionality 
aplikácie, úzko spolupracuje s vývojármi. 
Požadovaná kvalifikácia: Skúsenosť s analytickými nástrojmi, znalosť 
optimalizácie pre vyhľadávače (SEO – Search Engine Optimization), 
všeobecný prehľad o fungovaní internetu. Existuje certifikácia pre 
Google Analytics (IQ Certification Exam), ale vyžaduje sa len veľmi 
zriedkavo. Porozumenie vývoja webových stránok a mobilných apliká-
cií, prípadné predošlé skúsenosti s vývojom sú nápomocné. 
Osobnostné predpoklady: Silné analytické a logické myslenie, 
dedukcia. Mala by milovať prácu s dátami, číslami, mať schopnosť 
rozpoznať medzi nimi korelácie a vizualizovať ich. Rozumie obchod-
ným cieľom spoločnosti a má prehľad v marketingu.
Priemerný plat na danej pozícii v SR:
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16. Content Manager 
Minimálna technická úroveň: *
Alias: Redaktorka, editorka internetového portálu/webstránky, 
Copywriter, Linkbuilder
Pracovná náplň: Vlastná tvorba textov vrátane fotografií a videí, 
ktoré tvoria obsah webových stránok s cieľom splniť obchodné 
ciele (zvýšenie návštevnosti, predaja a podobne). Zodpovedá za to, 
že obsah bude v súlade s právnymi predpismi, novinárskou etikou 
a s uvedenými zdrojmi. Na základe potrieb zákazníka vyberá a spra-
cúva témy z iných zdrojov, spolupracuje s ďalšími redaktormi a edi-
tormi, dizajnérmi, vývojármi, analytikmi aj testermi. Drží si prehľad 
o konkurencii. Edituje (upravuje) obsah v redakčnom systéme CMS 
(Content Management System), spravuje prístupy a práva používa-
teľov do CMS. Navrhuje zlepšenia aplikácie a redakčného systému. 
Požadovaná kvalifikácia: Žurnalistika/masmediálna komunikácia sa 
vyžaduje ojedinele, ideálne je mať verejne dostupné online portfólio 
vlastných prác, ovládať MS Office balík, skúsenosti s CMS, napríklad 
Magento, vynikajúci štylisticky a gramaticky bezchybný písomný 
prejav v slovenskom, anglickom, prípadne inom požadovanom jazyku. 
Znalosť JavaScriptu či HTML aspoň na základnej úrovni je veľké plus.
Osobnostné predpoklady: Kreativita, prehľad o aktuálnom dianí, 
zodpovednosť za včasné dokončenie obsahu a za jeho správnosť. 
Silné estetické cítenie a iniciatíva. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


17. Security Consultant
Minimálna technická úroveň: ***
Alias: Security Solutions Analyst, Security Admin, bezpečnostná 
analytička
Pracovná náplň: Je to taká „čestná hackerka“, ktorá získava informá-
cie o možnostiach zabezpečenia systémov spoločnosti alebo jej zákaz-
níkov. Pripravuje zabezpečovaciu stratégiu a jej zlepšenia, konzultuje 
v rámci firmy aj navonok, môže mať tiež zodpovednosť za schvaľova-
nie nových alebo použitých technológií vo firme, či sú v súlade s požia-
davkami na bezpečnosť firmy, respektíve zákazníka. V jej rukách je 
informačná a technická bezpečnosť firemných systémov. Kontroluje 
dodržiavanie bezpečnostných požiadaviek definovaných v bezpeč-
nostných štandardoch, vykonáva audity firemných sietí a produktov 
pomocou automatizovaných nástrojov, navrhuje opatrenia na zlepše-
nie bezpečnosti informačných systémov a zabezpečuje ich realizáciu. 
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Požadovaná kvalifikácia: Nevyžaduje sa VŠ vzdelanie, ale nutná je 
dobrá orientácia v technológiách, správa UNIX/Linux/Windows ser-
verov a LAN/WAN sietí. Programovanie v objektovo orientovaných 
jazykoch. Penetračné testy a testy zraniteľnosti, skúsenosť s firewall 
a protokolmi TCP/IP, UDP, IPSEC, HTTP a HTTPS. Posúdenie dodržia-
vania pravidiel PCI DSS (Payment Card Industry Data Security Stan-
dard) pri platobných systémoch, prípadne HIPAA, NIST, GLBA a SOX 
štandardov. Skúsenosť so šifrovacími nástrojmi a databázami. V prípa-
de telekomunikácii treba ovládať SS7 Signaling, SIGTRAN, Telco Mes-
saging a podobne. Certifikácia Checkpoint Certified Security Expert 
(CCSE), Checkpoint Certified Security Administrator (CCSA). Znalosť 
ITIL a COBIT je výhodou. 
Osobnostné predpoklady: Vodcovské a vyjednávacie schopnosti, 
trpezlivá a diskrétna, so schopnosťou myslieť ako hackerka a očaká-
vať nepredvídateľné.
Priemerný plat na danej pozícii v SR:
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Telekomunikácie
Pri vývoji softvéru sme si už opísali rozdiel medzi projektmi a údržbou 


softvéru v prevádzke, tzv. Business as Usual. Hoci toto rozdelenie platí 


v oboch odvetviach, medzi vývojom softvéru a telekomunikáciami občas 


existuje rozdiel v spôsobe riadenia projektov. Vývoj softvéru umožňuje 


pružnejšie manévrovanie, a preto sa metodológia Scrum v súčasnosti 


často javí ako najvhodnejšia metóda na riadenie projektov. V teleko-


munikáciách, až na výnimky, nie je taký veľký priestor na flexibilitu, 


hlavne pre väčšiu závislosť od hardvéru, ktorý je pre túto oblasť typický 


(telefóny, ústredne, kabeláž), prípadne telekomunikačného pripoje-


nia, kde sú manipulačné časy pomerne dlhé. Odovzdanie telco projek-


tov môže trvať niekoľko mesiacov a v rámci dlhodobých programov aj 


niekoľko rokov. Preto sa pre tieto projekty uprednostňuje Waterfall 


(vodopádová) metodológia – projekt sa rozdelí na fázy, ktoré nasle-


dujú za sebou a nemôžu bežať paralelne. Nevýhodou tohto prístupu je, 


že zákazník vidí finálny produkt až na konci celého projektu, keď už 


môže byť na prípadné zmeny neskoro. Preto je kľúčový zber a analýza 


požiadaviek hneď na začiatku. Takýto projekt ideálne pozostáva z opa-


kujúcich sa procesov bez toho, aby sme očakávali zásadné prekvapenia 


a zmeny. Sklamaniam a nedorozumeniam z nesprávneho pochopenia 


požiadaviek zákazníka sa predíde tak, že sa najprv navrhne a zrealizuje 


prototyp, čiže tzv. Proof of Concept, ktorým sa demonštruje, že dané 


technické riešenie je realizovateľné. A skôr než sa podpíše zmluva na 


hromadnú implementáciu, odstráni sa čo možno najviac nedostatkov. 


Po dôkladnom testovaní a odobrení zákazníkom slúži tento prototyp 


ako vzor pre ostatné miniprojekty, ktoré kopírujú rovnaký alebo veľmi 


podobný sled procesov. Uplatňuje sa napríklad pri mnohonásobných 


fyzických inštaláciách ústrední v rôznych pobočkách zákazníka po 


celom svete (väčšinou nazývané sites). Tieto miniprojekty sa odlišujú 


len minimálne.


Z mojej skúsenosti sa však odchýlke od očakávaní dá vyhnúť len 


málokedy (to by sme museli vidieť do budúcnosti) a administratívne 


odchýlky pokrýva tzv. Change Request. Ten definuje prácu navyše 


a na rozdiel od Scrumu, kde sa so zmenami ráta viac, tu si aj za menšiu 


zmenu zákazník musí zaplatiť a jej realizácia často ovplyvní konečný 


dátum dodania.
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Tradičný a agilný spôsob riadenia projektov
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Waterfall, čiže vodopádový model riadenia projektov vznikol v sedem-


desiatych rokoch minulého storočia. Projekt prechádza postupne jed-


notlivými fázami: Definícia problému – Špecifikácia požiadaviek – Ná-


vrh – Architektúra – Implementácia – Integrácia/Testy – Prevádzka a ak 


treba, vracia sa späť do Špecifikácie požiadaviek. Bez spätnej väzby 


a možnosti vrátiť sa k pôvodným očakávaniam by to však nefungovalo. 


Dodanie projektu sa koná formou tzv. veľkého tresku (Big Bang Delivery), 


čiže všetko naraz.¹¹ Zákazník je prítomný len na začiatku projektu pri 


analýze a špecifikácii požiadaviek a na konci pri akceptačnom testova-


ní zákazníkom (UAT – User Acceptance Testing) a spustení prevádzky 


(Go -Live). Neskôr môže byť zákazník potrebný pri údržbe, ktorá sa však 


deje už mimo ohraničenia projektu ako súčasť BAU.


Pri vývoji softvéru metódou Scrum je údržba súčasťou šprintov a deje 


sa paralelne s ďalším vývojom funkcionalít softvérového produktu. Apli-


kovať sekvenčný vodopádový model na vývoj softvéru je problematické, 


napriek tomu však existujú firmy, ktoré nevyvíjajú agilne, ale upred-


nostňujú starý dobrý vodopád, so všetkou dokumentáciou a striktným 


poradím jednotlivých činností. Nie je však výnimkou, že spôsob agilné-


ho vývoja v spoločnosti požaduje priamo zákazník, lebo mu to zaručuje 


možnosť vstupovať priebežne do procesu vývoja, sledovať jeho progres 


a včas upozorniť, keď sa vychýli z kurzu, čo šetrí čas aj peniaze. S vývo-


jom technológií sa vyvíjajú aj projektové metodológie, je dobré poznať 


ich klady aj zápory a tiež rátať s tým, že budúcnosť prinesie opäť niečo 


lepšie a dnes ospevovaný Scrum môže byť o pár rokov kritizovaný.
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Zamestnanci v telekomunikačnej spoločnosti
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Prehľad pracovných pozícií – telekomunikácie


Pozície sú uvedené v poradí, v akom vstupujú pri projekte 
do procesu. Tu je abecedný zoznam na rýchle vyhľadanie 
podľa abecedy.


Architect 4.
Call Centre Agent 10.
Network Administrator 9.
Network Engineer 5.
Process Specialist 8.
Procurement Specialist 6.
Project Manager (PM) 2.
Reporting Specialist 7.
Service Delivery Manager (SDM) 1.
Service Manager 3.
Servisná technička 12.
Technical Support 11.
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1. Service Delivery Manager (SDM)
Minimálna technická úroveň: **
Alias: Service Delivery Operations Manager, Program Delivery 
Manager, Client Delivery Manager
Pracovná náplň: Zastrešuje projekty v rámci firmy alebo oddelenia, 
podliehajú a reportujú jej tímy, ktoré sa podieľajú na doručovaní 
služieb zákazníkom, eskalujú jej prípadné problémy (Escalations), 
ktoré môžu spôsobiť omeškanie, predraženie či zhoršenie kvality 
dodávky. Pod jej riadenie spadá celý životný cyklus projektu až po 
jeho odovzdanie do prevádzky, udržiava silný kontakt so zákazníkom, 
s dodávateľmi a zodpovedá za doručený výsledok. Často drží kontrolu 
nad nákladmi a fakturáciou. Rozhoduje o uplatňovanej projektovej 
metodológii a dohliada na budovanie vedomostnej základne aj šíre-
nie vedomostí v rámci tímov. V hierarchii sa nachádza zvyčajne pod 
programovými manažérmi.
Požadovaná kvalifikácia: Rozsiahle skúsenosti v telekomunikáci-
ách, ideálne na technickej úrovni aj s vedením ľudí (požaduje sa až 
desať rokov skúseností), široké vedomosti v oblasti IKT, manažmentu 
kvality, nákladov, rizika, ľudí aj času a dobrý prehľad o konkurentoch. 
Preukázateľné úspešne doručené komplexné projekty v minulosti, 
certifikácia ako PMP alebo Prince2 sú niekde vítané, inde striktne 
požadované. Pokročilá používateľka MS Project, PowerPoint a Excel.
Osobnostné predpoklady: Excelentné organizačné a vodcovské 
schopnosti, profesionálne vystupovanie a prezentačné zručnosti, 
vysoká odolnosť proti stresu, zákaznícky orientovaná. Schopná robiť 
rozhodnutia a niesť za ne zodpovednosť, vyjednávať, motivovať 
aj presviedčať. Keďže si táto rola vyžaduje styk s klientom, nemala by 
jej chýbať ochota cestovať. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:
(Program Manager) 


2. Project Manager (PM)
Minimálna technická úroveň: *
Alias: Project Implementation Manager (PIM zväčša podlieha projek-
tovému manažérovi, je niečo ako junior PM zodpovedný za implemen-
táciu), Project Coordinator, Project Management Office (PMO definuje 
štandardy riadenia projektov) 
Pracovná náplň: Projektová manažérka riadi projekty end-to-end, čiže 
od zbierania požiadaviek zákazníka cez návrh riešenia, implementá-
ciu, testovanie a následné spustenie do prevádzky. Tam už nastupuje 
Service Manager, ktorý má na starosti aktivity BAU. Úloha PM sa tam 
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končí, môže začať nový projekt. Podlieha zväčša SDM alebo priamo 
programovému manažérovi. Projekty v telco sú dlhodobé, môžu trvať 
od šesť mesiacov aj do niekoľko rokov. Vo väčšine prípadov to zahŕňa 
aj prácu so zákazníkom. Očakáva sa zodpovednosť za doručenie pro-
jektu v požadovanom čase, kvalite a v rámci dohodnutého rozpočtu. 
Vyžaduje to frekventovanú komunikáciu s implementačným tímom, 
reporting manažmentu a zákazníkovi, prípravu dokumentácie, mera-
nie úspešnosti projektu, motiváciu tímu, zabezpečenie hardvéru, 
asistovanie pri inštalácii. Na záver projektu sa manažérka musí uistiť, 
že pracovníci zákazníckej podpory dostali potrebné inštrukcie na pod-
poru doručenej služby.
Požadovaná kvalifikácia: Nie je potrebné vysokoškolské vzdelanie, 
avšak certifikácia Prince2 alebo PMP sa zväčša vyžaduje. Pre junior 
pozície stačí základný prehľad v technológiách, senior PM už musí 
ovládať technológie na vyššej úrovni, predošlá prax v IKT je nevy-
hnutná. Na úroveň juniorky stačí vedieť základy, napríklad rozumieť 
životnému cyklu IKT produktov, poznať rozdiel medzi smerovačom 
(routrom) a prepínačom (switchom), analógovou a digitálnou ústredňou, 
vedieť čo je VoIP a ďalšie bežne zaužívané pojmy. Portfólio úspešne 
doručených projektov na nahliadnutie je vždy plus.
Osobnostné predpoklady: Silné organizačné schopnosti, schop-
nosť delegovať prácu, efektívna prioritizácia úloh a manažment 
času, schopnosť robiť rýchle rozhodnutia, riešenie konfliktov a ria-
denie tímu, v prípade medzinárodnej spoločnosti interkultúrny 
manažment, schopnosť pracovať pod stresom. Robí realistické 
odhady a vie dotiahnuť projekt do úspešného konca. Nezameriava sa 
na prekážky, ale cestu cez ne. Nebojí sa zdvihnúť telefón namiesto 
písania nekonečných e-mailov – čiže žena činu. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


3. Service Manager 
Minimálna technická úroveň: **
Alias: Incident Manager, Service Supervisor
Pracovná náplň: Po odovzdaní projektu preberá zodpovednosť za 
podporu doručenej služby zákazníkovi a vyriešenie prípadných inci-
dentov v rámci dohodnutých servisných podmienok. Vedie katalóg 
produktov (Product Catalog) poskytovaných spoločnosťou, navrhuje, 
meria a optimalizuje procesy zákazníckej podpory, reportuje vyš-
šiemu manažmentu, upozorňuje na riziká a navrhuje ďalšie potenci-
álne zlepšenia. Zhromažďuje spätnú väzbu od zákazníkov na kvalitu 
poskytovaných služieb. 
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Požadovaná kvalifikácia: Nevyžaduje sa vysokoškolské vzdelanie, 
ale väčšinou certifikát ITIL (Information Technology Infrastructure 
Library), ktorý sa dá získať online alebo absolvovaním kurzu u nás, 
prípadne v zahraničí. Táto pozícia vyžaduje minimálne trojročné skú-
senosti na technickej pozícii, predošlé riadenie projektov. Capacity 
Management alebo vedenie tímu je výhodou. Pokročilá používa-
teľka MS Visio alebo iného nástroja na vizualizáciu procesov, Excel 
a PowerPoint.
Osobnostné predpoklady: Veľmi silné prozákaznícke cítenie, pozícia 
vyžaduje vysokú mieru zodpovednosti, reprezentatívny a vodcovský 
prístup, schopnosť riešiť problémy a konflikty, diplomaciu, strategické 
a analytické myslenie, prezentačné zručnosti.
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


4. Architect
Minimálna technická úroveň: ***
Alias: Network Architect/sieťová architektka, Storage Architect/data-
bázová architektka
Pracovná náplň: Podieľa sa na tvorbe technologických štandardov 
vo firme, pripravuje koncepciu rozvoja sieťovej infraštruktúry, pra-
cuje na PoC, podieľa sa na jeho testovaní, demonštrácii i podpore pri 
implementácii riešenia. Vytvára a udržiava technickú dokumentáciu, 
sústavne sleduje technologické trendy. 
Požadovaná kvalifikácia: Vysokoškolské vzdelanie technického 
smeru, skúsenosti minimálne päť rokov ako Designer/senior inžinier, 
prehľad v cloudových riešeniach. MS Visio alebo ekvivalentný nástroj 
na modelovanie procesov, Cisco IOS, IOS XR, IP MPLS, znalosť proto-
kolov na úrovni L2-L7, sieťová bezpečnosť, IPS, IDS, DNS. Cisco certifi-
kácie CCDP, CCIE.
Osobnostné predpoklady: Analytické, logické myslenie, samostat-
nosť a schopnosť vidieť problém a jeho súvislosti z nadhľadu. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


5. Network Engineer 
Minimálna technická úroveň: ***
Alias: Network Designer, Network Solution Manager, System 
Engineer, sieťová inžinierka
Pracovná náplň: Sieťová inžinierka v telekomunikáciách je ako deve-
loperka pre vývoj softvéru. Nesie zodpovednosť za prípravu sieťových 
riešení pre rôzne infraštruktúry vrátane dokumentácie. Podieľa sa 
na príprave odhadov nákladov a potrebného času na inštaláciu, rieši 
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problémy. Môže poskytnúť počiatočnú podporu pri implementácii 
sieťových riešení, aby bola v súlade s dizajnom, a zodpovedá za konfi-
guráciu, prípadne poskytuje podporu predajcom komplexných riešení 
vnútri spoločnosti. 
Požadovaná kvalifikácia: Znalosť inžinierskych princípov na prípravu 
sieťovej architektúry. Zvyčajne sa vyžaduje vysokoškolské vzdelanie 
technického smeru a prax. Wireless protokoly (SMPP, SMTP, LDAP, SIP, 
XMPP, WiFi, atď.), virtualizácia (SDN, Hypervisor, Openstack, Contrail), 
Firewalls, Cisco Routers, Capacity Planning & Management, sieťová 
architektúra, Engineering, Performance Management, Networking/
Communications Hardware, Office Support nástroje, štatistická 
analýza a meranie, TCP/IP Layer 2, Layer 3. LAN/WAN. IP technológie, 
Voice, Security, Acceleration Technology, Traffic Optimization. Široké 
skúsenosti s dátovými centrami, servermi a rôznymi operačnými sys-
témami. ITIL aspoň základy. Certifikácie: Cisco (CCNA, CCNP, CCSP), 
Juniper (JNCIA, JNCIE), Microsoft Certified Solutions Expert (MCSE) 
alebo Microsoft Certified Solutions Associate (MCSA). Skúsenosť 
s písaním dokumentov ako návrh aplikačného/infraštruktúrneho rie-
šenia v spoločnosti (Enterprice High Level Design) a opis technického 
riešenia (Solution Description) je vítaná.
Osobnostné predpoklady: Schopnosť rozpoznať, čo je dôležité 
pre zákazníka, vedieť zrozumiteľne odkomunikovať technické fakty 
netechnickému publiku aj bez problémov pracovať s viacerými tímami 
naraz, samostatnosť a odvaha prevziať iniciatívu. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


6. Procurement Specialist
Minimálna technická úroveň: *
Alias: Ordering and Provisioning Specialist, manažérka obstarávania
Pracovná náplň: Na množstvo projektov aj v rámci BAU je – najmä 
v telekomunikáciách – potrebný hardvér. Ten býva veľmi špecifický, 
napríklad IP telefóny, ústredne, rôzna kabeláž, špeciálne porty, routre, 
prípadné zorganizovanie natiahnutia obvodov (Circuits) od telefón-
nych operátorov (Carriers). Hlavne vo väčších firmách je snaha cen-
tralizovať tieto úlohy na jedno oddelenie, v menších to zabezpečuje 
napríklad Project Manager. Niekedy je táto pozícia menej, niekedy 
viac technická, závisí od firmy, či jej prenechá zodpovednosť za správ-
nosť objednávok aj po technickej stránke, alebo len objednáva podľa 
pokynov technikov. Vyjednáva s dodávateľmi, dokumentuje procesy 
v rámci obstarávania. Koordinuje rozpočet, predkladá návrhy na 
schvaľovanie nových dodávateľov, kontroluje faktúry za dodané služby 
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a tovary, ako aj plnenia servisných podmienok. Zabezpečuje skladova-
nie a riadenie skladových zásob. 
Požadovaná kvalifikácia: V prípade technickejších požiadaviek VŠ 
technického smeru, inak postačí SŠ vzdelanie. Táto práca má viac 
administratívny, prípadne obchodný charakter. 
Osobnostné predpoklady: Systematickosť, organizačné a vyjednáva-
cie schopnosti, silne vyvinutý zmysel pre detail, schopnosť prioritizo-
vať a plánovať. Neprekážajú jej byrokratické procesy. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


7. Reporting Specialist
Minimálna technická úroveň: **
Alias: Metrics Analyst, Statistics Analyst, Data Analyst
Pracovná náplň: Každá spoločnosť pracuje s dátami, čo predstavujú 
komplexné informácie o zákazníkoch, tržbách, predajoch produktov, 
reklamáciách, dodávateľoch, konkurentoch, o vlastných zamestnan-
coch a podobne. Na kvalitný zber, spracovanie, analýzu a vyhodnoco-
vanie dát si spravidla väčšie firmy najímajú špecialistov. Na základe 
výsledkov manažéri robia potom rozhodnutia. Niekedy sa analytička 
najíma aj na špecifický projekt, hlavne ak je plánovaný na dlhší čas 
a vyžaduje detailný reporting pre zákazníka so zameraním na zvy-
šovanie efektivity a znižovanie nákladov. Tiež sa podieľa na vývoji 
monitorovacích systémov na mieru (SQL), prípadne na vytváraní 
a zlepšovaní podnikových procesov.
Požadovaná kvalifikácia: VŠ vzdelanie alebo výborná znalosť Excelu, 
SQL, práca s databázami, skúsenosť s IT je výhodou z hľadiska poro-
zumenia spracúvaných dát. Znalosť procesov manažovania dát, ako aj 
výborná znalosť MS Office balíka, MS Visio a základy programovania. 
Osobnostné predpoklady: Vynikajúce logické myslenie, kreativita, 
analytické myslenie, vzťah k práci s dátami, schopnosť vidieť súvis-
losti a dedukovať dôsledky. Precíznosť v detailoch, dôslednosť, 
schopnosť koncentrovať sa, proaktivita pri návrhu nových riešení 
a procesov alebo ich zlepšovaní, schopnosť vizualizovať a odprezento-
vať dáta technickému aj netechnickému publiku. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


8. Process Specialist
Minimálna technická úroveň: *
Alias: Process Expert 
Pracovná náplň: Definuje podnikové procesy vo firme alebo na kon-
krétnom projekte, aby sa zabezpečila odolnosť aj stabilita pri uvedení 
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do prevádzky a vyhlo sa incidentom. Analýza a zakreslenie proces-
ných diagramov, ich údržba i zlepšovanie, dohľad nad ich zavádzaním 
do praxe, podpora pre Risk Management a Escalation Management. 
Požadovaná kvalifikácia: Problem, Change, Quality a Configuration 
Management, sleduje plnenie SLAs a KPIs (Key Performance 
Indicator). MS Visio alebo obdobné nástroje na kreslenie procesov. 
Predošlá skúsenosť v IT je výhodou, napríklad ako Business Analyst. 
Lean Six Sigma certifikácia. 
Osobnostné predpoklady: Vzťah k zhromažďovaniu informácií a ini-
ciatívne budovanie vzdelanostnej základne, ochota a schopnosť deliť 
sa o poznatky s ostatnými, prezentačné zručnosti, dedukcia, silné 
analytické a logické myslenie, detailistka.
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


9. Network Administrator 
Minimálna technická úroveň: ***
Alias: Server Administator, System Administator, systémová adminis-
trátorka, aplikačná administrátorka, sieťová administrátorka
Pracovná náplň: Snáď každá IT firma má interné siete, za ktoré 
zodpovedajú systémoví administrátori; často sa rozdeľujú na určité 
úrovne podľa náročnosti alebo stupňa zabezpečenia na Tier 1, 2, 3. 
Môže ísť tiež o portálové aplikácie spoločnosti (middleware), ktoré 
treba udržiavať stabilné, bezpečné a dostatočne výkonné aj pri veľ-
kom počte používateľov. Okrem údržby má na starosti spolu s tímom 
zabezpečovať technické zlepšenia, migrácie a rozširovanie siete, aby 
bola vnútorná podniková sieť dostatočne škálovaná a bez narušenia 
chodu prevádzky. Sieťová administrátorka je jedna z kľúčových osôb 
vo firme, pretože má zodpovednosť za chod systémov, ich zálohy, 
bezpečnosť a obnoviteľnosť. Nasadzuje aj zálohuje nové systémy, 
a bezpečne vyraďuje staré.
Požadovaná kvalifikácia: Vysokoškolské vzdelanie technického 
smeru, keďže je potrebná znalosť fungovania celkovej sieťovej infra-
štruktúry. Opäť to však nie je podmienkou v prípade, že uchádzačka 
má znalosti a skúsenosti s administráciou systémov a webových 
aplikácií. Poznať princípy Incident, Problem a Change Management. 
Znalosť operačných systémov WIN, Linux, Solaris, Digital Unix 
(Troubleshooting, Performance, Network, Storage), Volume 
Management, clusteringové riešenia (Native, Veritas), SAN Storage. 
Základné znalosti iných operačných systémov (VMS). Výhodou je ovlá-
dať aspoň jeden programovací jazyk (PHP, Java, SQL), prácu s databá-
zami (Oracle, MySQL), porozumenie ASM/ASFS. Predošlá skúsenosť 
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s BMC Remedy alebo Innotas (TM/CM), s niektorým z Java aplikač-
ných serverov ako Weblogic, Tomcat, jBoss, IISCertifikácia: RHCE, 
RHCSA, Veritas, ITIL. Windows certifikáciu MCSA (Microsoft Certified 
Solutions Associate), Windows Server, Web Applications, Windows 
Platform. 
Osobnostné predpoklady: Vyzbrojenie proti stresu; naoko nená-
padná pozícia nesie obrovskú zodpovednosť za úspech firmy a bez-
pečnosť vnútrofiremných informácií. Eskalácie typu „únik dôležitých 
informácií“ alebo „nedostupnosť siete“ vrcholia na tomto oddelení. 
Tímová hráčka, lebo musí fungovať zastupiteľnosť aj spolupráca 
pri identifikácii a riešení problémov, ako i návrhoch nových riešení. 
Nesmie iba reagovať na problémy, ale musí iniciatívne prichádzať 
s nápadmi na zlepšenie súčasnej infraštruktúry. Schopnosť odovzdá-
vať informácie ďalej menej skúseným kolegom, mentoring. Výborné 
analytické danosti, schopnosť riešiť problémy. Prozákaznícke správa-
nie (aj keď zákazníkom môže byť zamestnanec spoločnosti, v ktorej 
robíte, teda interný). 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


10. Call Centre Agent
Minimálna technická úroveň: *
Alias: Client Support Specialist, Customer Support, Customer Care 
Agent, telefonická operátorka, pracovníčka telefonickej podpory, 
agentka zákazníckej starostlivosti, telefonistka na zákazníckej info-
linke, telefonická konzultantka, špecialistka starostlivosti o zákazní-
kov, asistentka predaja, operátorka, zákaznícka podpora 
Pracovná náplň: Práca pracovníkov call centra spadá pod aktivity 
BAU. Telefonicky obsluhujú reálnych zákazníkov a snažia sa pomôcť 
s problémami, odpovedať na otázky, či už priamo, alebo nepriamo, 
vytvorením incidentu (tzv. ticket) v systéme, ktorý sa neskôr pre-
sunie na technika. Úlohou pracovníčky call centra je vedieť vyriešiť 
množinu úloh samostatne, respektíve správne zapísať a nasmerovať 
požiadavku na relevantnú osobu k spokojnosti zákazníka. Mnohokrát 
sú operátori jedinými ústami spoločnosti, s ktorými zákazník roz-
práva (niekedy označovaní pojmom PoC – Point of Contact a pamätáte 
si správne, táto skratka sa používa aj pre Proof of Concept). Otázky 
zákazníkov môžu mať technický charakter, ale môžu sa týkať aj pla-
tieb, spotreby, produktov, aktuálnych akcií a podobne. Operátorka 
má prístup do interných informačných systémov, kde vie dané 
informácie rýchlo vyhľadať. Toto povolanie si často vyžaduje prácu 
na zmeny, keďže sú firmy, ktoré poskytujú 24-hodinovú podporu 







89


7 dní v týždni alebo obsluhujú zákazníkov v inom časovom pásme. 
Títo zamestnanci prichádzajú do priameho kontaktu so zákazníkmi 
a poznajú ich problémy, majú veľa informácií o charaktere a intenzite 
rôznych druhov sťažností a majú tak možnosť pomôcť firme zlepšiť 
svoje služby či procesy aj aktívne prispieť k spokojnosti zákazníkov 
i rastu spoločnosti. Služby nemusia mať vždy charakter telefonickej 
podpory, môže ísť tiež o e-mailovú komunikáciu alebo spravovanie 
zákazníckych požiadaviek pomocou informačného systému (napríklad 
live chat). 
Požadovaná kvalifikácia: Vysokoškolské vzdelanie nie je potrebné 
a často ani prax, akákoľvek skúsenosť s IT je však výhodou. V prípade 
zahraničných firiem je aj tu potrebná angličtina, nemčina alebo iný 
cudzí jazyk (sú firmy, ktoré ponúkajú mesačný bonus za plynulú 
angličtinu), základy fungovania telekomunikačných systémov a aspoň 
základná znalosť práce s PC a Microsoft Office balíkom, skúsenosť 
s webovými nástrojmi na zaznamenanie (logging) incidentov. Keďže 
každá spoločnosť ponúka iné tovary či služby a je takmer nemožné 
nastúpiť do práce a vedieť všetko, firmy si preto svojich call centre 
agentov najprv dôkladne vyškolia. 
Osobnostné predpoklady: Plynulý, príjemný, profesionálny 
a reprezentatívny verbálny aj písomný prejav, odolnosť proti stresu, 
samostatnosť, schopnosť reagovať na nepríjemných zákazníkov, zod-
povednosť, dôslednosť, zmysel pre detail a poriadok. Ochota učiť sa 
nové veci je nevyhnutnosťou, keďže po doručení nových projektov 
treba vedieť poskytovať zákazníkom vždy čerstvé informácie a rie-
šenia. Spoľahlivosť, radosť z telefonického kontaktu. Neprekáža jej 
práca ani telefonovanie v hlučnom prostredí – väčšinou tam hučí ako 
vo včelom úli. Mala by sa vedieť vynájsť v ťažkej situácii.
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


11. Technical Support
Minimálna technická úroveň: **
Alias: Technical Specialist (VoIP), pracovníčka technickej podpory
Pracovná náplň: Incidenty technického charakteru zaznamenané 
v call centre riešia pracovníci technickej podpory. Očakáva sa, že 
sú SMEs (Subject Matter Experts) na danú problematiku, a tým 
sa výrazne skracuje čas na vyriešenie problému. Zároveň sa tak riziko 
vplyvu incidentu na iné systémy udržiava pod kontrolou. V prípade 
VoIP ide o udržiavanie VoIP (Voice over IP) siete, vyžaduje sa spolupráca 
s inými oddeleniami a komunikácia s dodávateľmi. Pri servisnom 
pokrytí 24 hodín 7 dní v týždni je pravdepodobná práca na zmeny, 
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teda aj v noci alebo cez víkendy, prípadne tzv. on-call duty (pohoto-
vosť na telefóne) aj mimo pracovného času. 
Požadovaná kvalifikácia: VŠ technického smeru, UNIX, SIP, VoIP zruč-
nosti, aspoň základy ITIL, práca s ticketing systémom. 
Osobnostné predpoklady: Dôslednosť, technická zručnosť, ochota 
šíriť vedomosti a získané skúsenosti na pravidelnej báze, čím sa zvy-
šuje vzdelanostná základňa celého tímu, zodpovednosť a dôslednosť 
pri riešení porúch, prozákaznícky prístup. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:


12. Servisná technička
Minimálna technická úroveň: **
Alias: Zmenová technička dátového centra, technička výstavby 
a údržby siete; špecializácia servisných technikov sa líši od firmy 
k firme.
Pracovná náplň: Po dodaní tovarov a služieb v rámci projektov sa 
spoločnosť stará o ich údržbu, či už v rámci zákonnej záruky, alebo 
servisnej zmluvy, ktorá je zvyčajne dlhšia než zákonná záručná lehota 
a môže obsahovať aj nadštandardné služby ako výmena zariadenia 
do 24 hodín, oprava do 14 dní, servisný zásah do 8 hodín a podobne. 
Napríklad technička dátového centra drží dohľad nad technologic-
kými uzlami a dátovou sieťou. Má na starosti sledovanie a prevádzku 
služieb prostredníctvom riadiacich systémov a poskytovanie nepretr-
žitej technickej podpory zákazníkom. Väčšinou ide o údržbu a opravy 
hardvéru, napríklad mobilných telefónov, stolových telefónov, video-
konferenčných, kamerových alebo bezpečnostných systémov. Náplň 
zahŕňa diagnostiku problému, mechanické opravy od drobných výmen 
komponentov po náročné, kalibráciu, update softvéru, testovanie 
zariadení a dokumentáciu, taktiež inštalačné práce spojené s optic-
kou alebo metalickou kabelážou.
Požadovaná kvalifikácia: Výhodou je strojárske alebo elektrotech-
nické vzdelanie, vysoká škola väčšinou nie je podmienkou. Znalosť 
cudzieho jazyka sa vyžaduje len niekedy. Požadovaná môže byť aj 
skúsenosť s rádiovými sieťami, ale konkrétna špecializácia závisí od 
portfólia firmy. 
Osobnostné predpoklady: Technické myslenie, manuálna zručnosť, 
trpezlivosť, dochvíľnosť. Ochota pracovať aj v teréne, niekedy práca 
v exteriéri za tmy alebo nepriaznivého počasia, prípadne aj vo výš-
kach a časté cestovanie. 
Priemerný plat na danej pozícii v SR:
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Test: Moja kariéra v IT
Chceš vedieť, na akú pozíciu v IT by si sa hodila? Urob si tento 
minitest a možno ťa správne nasmeruje. 


2 / Prvý krok do neznáma
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Kvalitné CV
#ZivotopisNaMieru #KlamstvoSaNevyplaca #RelevantneSkusenosti 


#BudKreativna #OdlisSa #NeignorujLinkedIn


Personalisti sa môžu na životopisy pozerať rôzne. Niektorí uprednost-


ňujú vecný a stručný životopis štandardného formátu, iní opačne, vyna-


chádzavosť a schopnosť odlíšiť sa od davu. Závisí to, samozrejme, aj od 


odvetvia. Ak ste presvedčené, že obsah vášho životopisu je natoľko púta-


vý, že mu postačí konzervatívny zovňajšok, prečo nie. No v digitálnom 


odvetví a obzvlášť pri kreatívnych pozíciách sa očakáva, že životopis 


bude malou ochutnávkou vášho „umenia“. Dômyselná úprava životopi-


su o vás pravdepodobne nepovie viac než obsah, ale môže ho patrične 


doplniť. Veľa inšpirácií na „cool CV“ nájdete napríklad na Pintereste.


Trochu inak sa na životopisy vývojárov a testerov pozerá Tarah 


Wheeler Van Vlack, autorka knihy Women in Tech, ktorá je úspeš-


nou developerkou a zakladateľkou startupu. Mimochodom, kniha vyšla 


začiatkom roka 2016 aj vďaka finančným prostriedkom vyzbieraným 


cez crowdfundingovú platformu Kickstarter (28 800 dolárov za 30 dní!). 


Tarah tvrdí, že dnes už technické životopisy nikto nečíta a jediný 


dôvod, prečo ich posielame – aby sa dostali do databázy na porovna-


nie kľúčových slov z profilu uchádzača s požiadavkami zamestnáva-


teľa. Podľa nej jediný okamih, keď niekto bude skutočne čítať vaše CV, 


je pohovor, kde aj tak zaváži viac kvalita vášho kódu a vy samy. Preto 


odporúča, aby uchádzačky o prácu neboli prípravou životopisu až také 


posadnuté – pravdaže pokiaľ nie sú grafické dizajnérky.¹² Možno v mes-


tách, kde sú tisícky ponúk a desaťtisíce uchádzačov, je to tak. Vo fir-


mách, kde som doteraz pracovala ja, sa životopisy určite čítajú a oplatí 


sa vložiť do ich prípravy čas aj energiu.


Z času na čas ma požiada nejaká priateľka o pomoc so životopisom. 


Nie som síce personalistka, ale keďže som sa za tie roky v IT už na zopár 


desiatkach pohovorov zúčastnila, rukami mi prešli všelijaké cévečka. 


A tak som si postupne budovala názor na to, ako má dobrý životopis 


vyzerať, čo má a čo nemusí alebo by nemal obsahovať. Svoj vlastný 


životopis som zmenila už viackrát. Zásadne vrátane formátu asi trikrát, 


ale obsah som modifikovala pravidelne, podľa požiadaviek na pozíciu, 


na ktorú som sa hlásila. Nie žeby som si doplnila vymyslené skúsenosti 
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alebo schopnosti, ale vyzdvihla som to, čo bolo reálne ovládam a je pre 


danú pozíciu dôležité.


Modifikácia životopisu na mieru dá jeho adresátovi väčší pocit 


vašej zhody s ideálnym kandidátom. Najhoršie je skoncipovať životopis 


na začiatku, keď človek nemá ešte žiadne pracovné skúsenosti. Vtedy 


je dobré uvádzať aj brigády a príležitostné práce, školské aktivity, prí-


padne stáže, je však ideálne, ak sú relevantné pre pozíciu, na ktorú sa 


hlásite. Zaujímavý pre budúceho zamestnávateľa môže byť aj pracovný 


alebo vzdelávací pobyt v zahraničí, názov a zameranie vašej bakalárskej 


či diplomovej práce aj akékoľvek kurzy nad rámec školského vzdelania.


Fotografia na životopise sa v Anglicku ani v Amerike spravidla 


neuvádza, aby zbytočne nedávala podnet na diskrimináciu. Ak si vás 


chce pohovorujúci preklepnúť, aj tak si pozrie pred pohovorom váš pro-


fil na LinkedIne či iných sociálnych sieťach. Dajte si záležať, aby ste sa 


za svoje verejne prístupné fotky nemuseli hanbiť. U nás sa už od fotky 


tiež upúšťa, obzvlášť v IT. Ak už predsa len musí byť, vyhnite sa oreza-


ným záberom z dovolenky, maturitným portrétom spred piatich rokov, 


fotkám vystrihnutým z rodinných stretnutí alebo svadobným fotogra-


fiám. A žiadne selfies! Ak nechcete investovať do profesionálneho foto-


grafa, poproste niekoho doma, nech vás cvakne v miestnosti s neutrál-


nym pozadím. Dobrá príležitosť na fotografovanie je napríklad, keď sa 


niekam chystáte a ste pekne upravené.


Svoje kontaktné údaje limitujte na mesto, e -mail a telefónne číslo. 


Ulica, na ktorej bývate, nikoho nezaujíma. Je škoda alebo skôr čier-


ny bod pre softvérovú developerku, ktorá neuvedie v životopise svoj 


e -mail v tvare meno@priezvisko. xx alebo meno@mojprojekt. xx. Osob-


né údaje ako presný dátum narodenia by som nahradila iba vekom, 


v Anglicku sa tomu vyhýbajú v záujme ochrany identity, u nás ho zatiaľ 


uvádza takmer každý uchádzač. Stav vydatá, slobodná sa nemusí špe-


cifikovať z antidiskriminačných dôvodov. Podstatnou úlohou životo-


pisu je zaujať. Primárna je čo najbližšia zhoda s požiadavkami, 


sekundárna schopnosť odlíšiť sa. Formátom, informáciami o sebe, 


voľnočasovými aktivitami, samoštúdiom, možno aj zmyslom pre humor. 


Frázy typu „som flexibilná, pracovitá, komunikatívna“ sú dávno out. 


Skúste byť originálne a hlavne samy sebou. Ak ako svoje hobby uvediete 


čítanie kníh, prírodu či hudbu, tomu, kto to bude čítať, sa hneď začne 


2 / Prvý krok do neznáma
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zívať. Neviete si predstaviť, na koľkých životopisoch sa to stále objavuje. 


Neverím, že vás nezaujíma nič výnimočné. Možno rady záhradkárči-


te, pečiete rozprávkové torty, strieľate zo vzduchovky alebo jednodu-


cho rady presúvate doma nábytok. Čokoľvek neobyčajné vám pomôže 


odlíšiť sa od stoviek uchádzačov s nudným obsahom CV. Veľakrát si 


pohovorujúci zapamätá práve tieto zdanlivo nepodstatné informácie. 


Pripomínať, že obsah životopisu musí byť gramaticky správny, 


hádam netreba. Dajte si ho skontrolovať hoci aj dvakrát. Obzvlášť, ak 


je v cudzom jazyku; dbajte nielen na preklad, ale aj na štylizáciu. Vide-


la som veľa anglických životopisov, ktoré vyzerali ako ich slovenská 


verzia preložená Translatorom. V anglických verziách neodporúčam 


používať diakritiku. Vždy koncipujte obsah tak, akoby ste čakali, že ho 


bude čítať človek, čo nerozumie po slovensky. Napríklad častý prípad 


s uvádzaním gymnázia – Angličan si pomyslí, že ste namiesto strednej 


školy chodili do telocvične.


Tak ako sa vyvíja technológia, dizajn, vyvíjajú sa aj životopisy a náro-


ky na ne. Stručnosť a vecnosť je jedna zo základných požiadaviek. 


Fakt, že niekoľkostranové litánie nemá nikto čas čítať, snáď ani nemu-


sím pripomínať. Životopis formou slohovej práce bol dávno nahradený 


odsekmi s odrážkami. Ale aj tam sa dá stále veľa doladiť, nepoužívajte 


desať rokov staré vzory. Vygúglite si nové, svieže, inovatívne životopisy 


ako inšpiráciu na ten váš. Nebojte sa nahradiť nudný latinský nápis 


Curriculum Vitae vaším menom a priezviskom so zachovaním veľkého 


výrazného fontu. Veď vaše meno je to podstatné, čo vás identifikuje. Že 


je to CV, dôjde každému. V záujme stručnosti vyhoďte zbytočné informá-


cie ako základná škola. Vneste do svojej prezentácie logiku a pracovné 


skúsenosti i vzdelanie uvádzajte chronologicky. Ako prvé vymenujte 


tie zručnosti, ktoré máte najsilnejšie. Pri jednotlivých časových úse-


koch uvádzajte nielen roky, ale aj mesiac. Ľudí vždy najviac zaujíma to 


posledné, čo ste práve robili, nie v opačnom poradí. Preto aj pracovné 


skúsenosti by mali mať miesto pred informáciami o vzdelaní, nie nao-


pak. K firme, kde ste pracovali, uveďte aj miesto pracoviska. V prípade 


zahraničných skúseností by tam mala byť taktiež krajina. Opis vašej 


predošlej pracovnej náplne by mal byť stručný a výstižný, môžete ho 


okoreniť nejakým pracovným úspechom alebo inováciou, čo ste zaviedli. 


Miesto vypisovania osobnostných čŕt na konci životopisu ich môžete 
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stručne zosumarizovať hneď pod hlavičkou životopisu. Skúste tam nie-


koľkými vetami zachytiť vaše najvýraznejšie charakterové vlastnosti, 


skúsenosti a ašpirácie.


V knihe Women in Tech autorka oponuje, že časy jednostranového 


životopisu sú už preč, a keďže podľa nej je malá pravdepodobnosť, že 


váš životopis uvidí niekto iný ako ten, kto ho nahodí do databázy, odpo-


rúča zahrnúť do CV všetky vaše relevantné zručnosti, väčšie aktivity aj 


projekty, na ktorých ste pracovali vrátane detailnejšieho opisu. Tvrdí, 


že skúsení vývojári pracujúci na kontrakt ( freelancer) mávajú aj 6- až 


8-stranové životopisy a jej vlastné CV má 7 strán.¹³


Začína byť bežné k zručnostiam priraďovať vašu úroveň repre-


zentovanú jednou až piatimi hviezdičkami. Podľa posledných priesku-


mov zo súčasnej komunity vývojárov tvoria ženy len necelých 8 %.¹⁴ Ak 


ste jednou z nich, blahoželám! Tak napríklad kľúčová vývojárka (Core 


Developer) softvéru pre open source, napríklad Python, si môže uviesť 


päť hviezdičiek, ak máte za sebou dva online tutoriály, dajte si jednu.¹⁵


Slováci radi uvádzajú ako jeden z ovládaných cudzích jazykov 


češtinu. Ja by som si ju do CV nedávala, pokiaľ si nie som istá, že po-


znám naozaj dobre aj gramatiku a že by som v nej vedela spisovne ko-


munikovať ústne i písomne. A priznajme si, to dokáže máloktorý Slovák.


Viaceré ženy, ktorým som pomáhala so životopisom a hlásili sa 


prvýkrát do IT, mali pocit, že nemajú žiadne relevantné skúsenos-


ti, čo by mohli uviesť do životopisu. Väčšinou však stačí len zaloviť 


hlbšie v pamäti. Ovládate nejaké webové nástroje (tools), napríklad na 


úpravu fotografií alebo videí? Treba to uviesť. Ak tvrdíte, že ovládate 


MS Office, vymenujte jednotlivé programy z tohto balíka. Je to len kla-


sický Word, Excel, Outlook, alebo ste sa počas školy naučili narábať aj 


s PowerPointom, Visiom či Projectom? Používate nejaký program na 


vlastné poznámky, náčrty, fotografie, zoznamy? Uveďte ich! Naučili ste 


sa používať nejaký ekonomický alebo reportingový softvér? Skúšali 


ste programovať? Prišli ste do kontaktu s nejakou databázou? Vytvorili 


ste si vlastný blog alebo vlogujete (točíte videoblogy)? Ovládate Google 


Analytics, AdSense alebo AdWords? Upravovali ste niekedy webstránku 


pomocou CMS -ka? Toto všetko môže byť pre vášho budúceho zamestná-


vateľa zaujímavé, a preto sa neostýchajte to spomenúť. Ak to neurobíte 


vy, urobí tak váš protikandidát. Ak sa vyžaduje znalosť iného softvéru, 


2 / Prvý krok do neznáma







96 Ženský algoritmus


ktorý neovládate, môžete uviesť, že ste začiatočníčka, a kým vás pozvú 


na pohovor, prejdite si aspoň základné online tutoriály. Oproti kon-


kurentom tak zvýšite svoje šance. Ak mentorujete mladších kolegov 


alebo priateľky, určite tomu vyhraďte jednu odrážku. Cenia sa aj mimo-


pracovné aktivity, napríklad dobrovoľnícka činnosť, cestovanie alebo 


samoštúdium. Ak ste preč zo školy dlhšie ako dva roky, vaším posled-


ným získaným certifikátom by nemalo byť maturitné vysvedčenie alebo 


vysokoškolský diplom. Konkurencia nespí a kým vy sa spoliehate, že 


využijete v práci, čo ste sa naučili v škole, ostatní sa vzdelávajú na kur-


zoch alebo online a držia krok s dobou.


Neuvádzajte v životopise požadovaný plat. Jednak ho budú 


s veľkou pravdepodobnosťou držať v rukách aj ľudia, ktorým do vášho 


platu nič nie je, jednak sa týmto krokom môžete ľahko obrať o príležitosť 


postúpiť do druhého kola len preto, lebo si hneď na začiatku zapýtate 


príliš málo, alebo príliš veľa.


Čo sa týka formátu, nedržte sa striktne starých osvedčených praktík 


a nebojte sa experimentovať s rozložením textu do blokov, s farbami, 


fontom, prípadne použitím decentných ikoniek. Samozrejme s mierou, 


aby to nepôsobilo chaoticky, ale úhľadne a logicky usporiadane. Živo-


topis je vaša detailná vizitka a tie už dávno nie sú len čierny text na 


bielom podklade s logom firmy.


Buďte kreatívna aj v závislosti od toho, aká konzervatívna je firma, 


kam svoje CV zasielate. V rámci zasielania životopisov do UK som do-


stala pozvanie na telefonický pohovor na pozíciu projekt manažérky 


na riadenie projektov pre vývoj softvéru do vlakov od firmy Siemens 


v Londýne. Keďže som s tým nemala žiadne predošlé skúsenosti, po 


dosť rozpačitom rozhovore s dvoma pánmi po päťdesiatke som dostala 


zaujímavý feedback na svoj trojfarebný (čierna, biela, lososová), graficky 


nie úplne štandardný životopis. Jeden z nich mi dal dobre mienenú 


radu, že by bolo lepšie držať sa starej dobrej čiernobielej kombinácie. 


Tvrdil, že môj životopis nie je veľmi dobre čitateľný, keď je vytlačený 


na čiernobielej tlačiarni. Taktiež kritizoval neštandardné zarovnanie 


do blokov, zvolila som totiž formát s hlavnými informáciami na pr-


vých dvoch tretinách strany a pravý okraj som ponechala na vzdelanie, 


certifikáty a záľuby, čím som sa vošla na dve strany s relatívne veľkým 


množstvom informácií a optimálnym množstvom textu. Pekne som sa 
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poďakovala za (nevyžiadanú) spätnú väzbu a rady, ale nepovedala som, 


že životopis zmením. Vôbec som to totiž nemala v pláne. Vo svojom 


vnútri som verila, že firme, pre ktorú mám pracovať, sa presne tento 


formát bude páčiť, pretože ma vystihoval. Ten životopis, to som bola ja. 


A tak sa aj stalo. Identický životopis ma o pár mesiacov nato dostal do 


prvej a po roku aj druhej práce v Anglicku, a dokonca prešiel prísnym 


výberom ďalších niekoľkých firiem vrátane Google. Oslovil teda presne 


tých, ktorých som chcela zaujať.


Stupeň kreativity životopisu by mal ísť ruka v ruke aj s požadovanou 


úrovňou kreativity na danú pozíciu. Čo tak napísať nejakú informáciu 


o sebe formou skriptu? Nebojte sa byť samy sebou, lebo práve vtedy 


zareagujú tí, čo majú záujem o vás, o také, aké ste. Odporúčam posielať 


CV vo formáte PDF nie ako Word, Visio alebo čokoľvek, čo môže príjem-


ca upravovať. Hlavne preto, lebo po ceste k adresátovi sa môže želaný 


formát zmeniť na niečo, s čím by ste nemuseli byť spokojné.


Na záver môžete pridať, že vaše referencie sú dostupné na požia-


danie, prípadne odkaz na váš LinkedIn profil, aj keď existujú ľudia, ktorí 


sú už na to alergickí. Referencie si od vás predsa vyžiadajú sami, ak budú 


potrebovať, a na LinkedIne by si vás našli tak či tak. Ak nemáte online 


profil, tak si ho vytvorte. Ak ho máte, dajte si záležať, aby sa zhodoval so 


životopisom, hoci môže byť oveľa stručnejší. Veľa zaujímavých ponúk 


v IKT sektore sa objaví práve online a nemyslím len Profesiu či Linke-


dIn. Pribúdajú webové komunity, kde sa združujú informatici, vývojári 


či kontraktori, napríklad freelanceri. sk alebo navolnenoze. cz. Napokon, 


aj moju prvú prácu v UK som získala po zareagovaní na inzerát práve 


cez LinkedIn.


2 / Prvý krok do neznáma


Inšpirácie na zaujímavú formu CV môžete nájsť napríklad 
na Pintereste alebo na stránke behance.net. Webová 
stránka resume.io umožňuje vytvoriť si originálny formát 
životopisu alebo sprievodného listu iba za necelé tri doláre 
a ušetrí vám kopec práce i času.
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Ako zvládnuť pohovor
#InterviewKnowHow #RadyZDruhejStranyStola #glassdoor 


#TichoNiejeNepriatel #TvojProfesnyZivotZa5Minut #RecTela 


#TelefonickyPohovor #PozorNaBlaBlaBla #PripravSiOtazky 


#GoogliCoSaDa #PremenNeuspechNaUspech #VyjednavajPlat 


#NeberPrvuPonuku #SklenyStrop


A je to tu! Váš životopis zaujal a dostali ste pozvánku na pohovor. Urči-


te ste na túto tému už čítali a počuli veľa rád, no bude užitočné si ich 


v rámci prípravy na pohovor zopakovať. Vyzbrojené týmto know -how 


dosiahnete svoj cieľ rýchlejšie.


 


Nepodceňujte čas na prípravu
O firme, ktorá vás pozvala na interview, si nájdite čo najviac infor-


mácií. Mali by ste vedieť zhrnúť zameranie firmy, jej geografické zastú-


penie, kedy bola založená a najväčšie alebo posledné úspechy. Všetko, 


čo sa dá zistiť z ich webovej stránky, je základné minimum. Potom si 


prečítajte, čo píšu o firme iní. Zúčastňuje sa výstav a súťaží? Píše sa 


o jej inováciách? Je prítomná na sociálnych sieťach? Koľko ľudí v nej 


pracuje? Ako sa volá zakladateľ firmy, kto to je a aké má zásluhy? Čo 


sa deje v odvetví, v ktorom firma pôsobí, akí sú súčasní konkurenti 


a aktuálne výzvy? Nemám rada, ak sa niektorú z týchto otázok pýta 


uchádzač na pohovore. Tieto informácie sú verejne dostupné a ak ich 


v čase pohovoru nevie, upozorňuje na to, že si neurobil domácu úlohu. 


Veľa uchádzačov má jeden univerzálny sprievodný list, ktorý rozosiela 


všade. Chyba – takých príde každej firme kvantum. Práve sprievodný 


list je dobrá príležitosť ukázať, že ste si niečo o firme naštudovali a na 


základe toho sa cítite byť relevantná kandidátka.


Ďalším dobrým zdrojom na získanie informácií o firme a najmä 


o tom, ako v nej prebiehajú pohovory, je stránka glassdoor.com. Pre-


dovšetkým pri veľkých korporáciách tam získate inšpiráciu na otázky, 


ktoré sa vás môžu pýtať, prípadne aj s navrhovanou odpoveďou. Navyše 


tam nájdete aj hodnotenie firmy zamestnancami a priemerný plat na 


určitých pozíciách vzhľadom na lokáciu. Ak firma, v ktorej sa plánu-


jete zúčastniť pohovoru, nemá na glassdoor žiadnu referenciu, nájdi-


te si podobnú firmu alebo ako prebieha pohovor na podobnú pozíciu 
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a inšpirujte sa tým. Otázky na pohovoroch sa často opakujú. Očakáva 


sa, že originálna bude práve vaša odpoveď, preto je dobré sa vopred čo 


najlepšie pripraviť.


Môžete sa stretnúť aj s otázkou, čo by ste vo firme, do ktorej sa práve 


hlásite, zmenili. Berte to ako príležitosť priniesť svoje nápady, ale udr-


žiavajte ich v diplomatickej rovine a s pokorou. Poučovanie, čo a ako by 


ste určite robili lepšie, nevyznie inak než arogantne. Rozhovor na túto 


tému by ste nemali iniciovať vy. Ak vás pohovorujúci predsa len vyzve, 


skúste sa vyjadriť stručne a konštruktívne. Na pohovor ste predsa prišli, 


lebo sa vám firma páči, nie hľadať a kritizovať chyby, o ktorých aj tak 


nemáte dostatok informácií.


Na aroganciu si dávajte veľký pozor vo všeobecnosti, personalis-


ti ju na uchádzačoch nenávidia. Arogancia a zdravá sebadôvera sú dve 


rôzne veci, no niektorí uchádzači v snahe pôsobiť sebavedomo pôsobia 


pyšne a nafúkane. A takého človeka do firmy nechce nikto.


Očakávajte otázky zamerané hlavne na danú pozíciu. Pripravte 


si odpovede nielen podľa opisu pracovnej pozície, majte aj všeobec-


ný rozhľad o štandardných očakávaniach na také miesto. Ideálne je, 


ak viete pokryť celú škálu požiadaviek predošlými skúsenosťami, ale 


úprimne si myslím, že málokedy sa to podarí na 100 %. Je však nezodpo-


vedné prísť na pohovor a ani len netušiť, čo daná požiadavka znamená, 


najmä ak ste o nej vedeli vopred. Argument, že ste sa s tým pojmom 


ešte nestretli, tým pádom už nie je platný. Aj teoretická znalosť ako 


známka prípravy je bod pre vás.


Ak ide o programovací jazyk, nejaký framework či tool, urobte si as-


poň základný kurz online, aby ste rozumeli princípom fungovania 


a vedeli odpovedať na základne otázky. Viem, že sa tomu ťažko verí, ale 


Ak sa chystáte na pohovor, s prípravou odpovedí na 
technické otázky vám môžu pomôcť aj knihy, napríklad 
Cracking the Coding Interview: 150 Programming Questions 
and Solutions, ktorej autor je Gayle Laakmann McDowell 
alebo Inside the Tech Interview: A Systematic Way to Nail a Job 
in the Software Industry od Michaela Reinhardta.


2 / Prvý krok do neznáma
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skutočne nemusíte vždy splniť všetky požiadavky. Niektoré firmy na-


píšu, že hľadajú človeka so znalosťou Javy a v prípade, že majú problém 


takého nájsť, uprednostnia uchádzača, ktorý má aspoň základy, prípad-


ne ovláda iný programovací jazyk, začal sa učiť doma a má chuť učiť 


sa ďalej. Žiadna firma vám nenaleje vedomosti do hlavy, a preto tí, čo 


obetujú časť svojho voľného času na rozvoj a sledovanie noviniek, do-


sahujú v práci oveľa lepšie výsledky, prinášajú dobré nápady a vystu-


pujú z radu bežných zamestnancov.


Mali sme uchádzačov, ktorí začali pohovor vetou: „Prišiel som na 


pohovor, lebo ma sem zavolal môj kamarát,“ a neskôr dodali, že v súčas-


nej práci sú spokojní. V takej chvíli si kladiem otázku: „Tak prečo si 


tu?“ Firmy nechcú ľudí, ktorí chodia na pohovory len tak skúšať. Chcú 


niekoho, kto si ich vybral, je pre nich rozhodnutý. V masovom hľadaní 


práce sa nemôžete zamerať len na jednu firmu a je jasné, že skúšate, 


kým nenájdete to pravé. Držte si však aspoň počas pohovoru taký postoj, 


z ktorého je vidieť váš záujem o firmu.


Pred časom k nám na pohovor na pozíciu Business Analyst zavítal 


človek s dvadsaťročnými skúsenosťami. Rozprával o tom, koľko firiem 


úspešne založil, vie sa všade integrovať a na pozíciu, ktorú chceme 


obsadiť, sa podľa neho perfektne hodí. Hoci, ako dodal, prácu nepotre-


buje, má čo robiť. Toto je opäť jedna zo zbytočných poznámok, ktorá 


má možno navodiť obdiv a dojem sebavedomého uchádzača, ale skôr 


to vysiela správu o jeho budúcom prístupe k úlohám – pri najbližšom 


konflikte s autoritou by sa pravdepodobne zbalil a odišiel; veď on tu 


nemusí byť.


Keď spomínate len svoje prednosti a interné dôvody ako „mám záu-


jem programovať, posunúť sa ďalej“ bez toho, aby ste sa čo len zmienili 


o firme, v ktorej sedíte na pohovore, personalistom sa rozsvieti alarm. 


Rovnako nie je dobrý nápad hovoriť len o tom, čo prinesie práca vám, 


že sa chcete naučiť to a to a že ste vždy chceli robiť v IT sektore. Odpus-


tite si pre firmu nerelevantné argumenty, napríklad, že hľadáte prácu 


v pešej vzdialenosti od bydliska. Nezabudnite spomenúť aj prínos, 


ktorý pre firmu potenciálne predstavujete.


Na pohovore do IT firmy sa nevyhnete technickým otázkam. Po-


zrite si vopred, čo sa dá, ale oblasť informačných technológií je taká 


široká, že za pár dní prípravy na pohovor neobsiahnete všetko, čím 
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sa firma zaoberá. Skúste sa zamerať na to najdôležitejšie a pamätaj-


te si, že nesprávna odpoveď na technické otázky na pohovore nemu-


sí vždy znamenať mínusový bod. Možno sú otázky, na ktoré sa nedá 


celkom pripraviť, napríklad aký bol najzaujímavejší bug, ktorý ste mu-


seli vyriešiť, alebo váš najväčší developerský úspech či najkritickejší 


bod projektu.


Pred pohovorom si treba urobiť hlboký retrospektívny náhľad do 


minulých zamestnaní a snažiť sa spomenúť si na výnimočné udalosti, 


aby vás ani podobné otázky nezaskočili. Nechať si niekoľko sekúnd 


na zalovenie v pamäti bude úplne v poriadku. Premyslite si odpovede, 


nestrieľajte do prázdna. Niekedy môžete byť veľmi blízko a aj postup, 


akým sa snažíte dopracovať k odpovedi, sa cení. Ak si neviete spome-


núť, hlavne sa usilujte zachovať si chladnú hlavu, utriediť si vedomosti 


a nenechať sa vyviesť z miery. Vedzte, že sú firmy, kde sa vás na poho-


vore budú snažiť ohúriť technickými otázkami, po ktorých sa budete 


cítiť, akoby ste nevedeli nič, a pritom dané technológie ani postupy 


nevyužívajú. Dobrou pomôckou v príprave na technickú časť je skú-


sený kamarát developer, ktorý vám dá cvičné otázky, a samozrejme 


internet alebo kniha.


Urobte dojem vzhľadom
Autenticita zohráva veľkú úlohu v tom, či pohovorujúci uveria vášmu 


prejavu. Keď máte na životopise fotografiu, dajte si záležať, aby koreš-


pondovala s tým, ako v súčasnosti reálne vyzeráte. Ak bežne chodíte 


vo vyťahaných svetroch a teniskách, tak byť autentická neznamená 


prísť v tom istom aj na pohovor. Upraviť sa a dať si na vzhľade záležať, 


znamená, že tejto udalosti prikladáte dôležitosť. Treba sa prispôsobiť, 


hlavne ak idete na pohovor do firmy, o ktorej viete, že majú formálny 


dress code. Na pohovory na technické pozície je dress code menej 


formálny než na manažérske. Prispôsobte teda oblečenie situácii a dajte 


si na seba to, v čom sa cítite dobre, prípadne niečo, čo vás vystihuje. 


V čomkoľvek obtiahnutom budete možno vyzerať lepšie, ale pri sedení 


vás bude takéto oblečenie tlačiť a znervózňovať. Sukňa by nemala byť 


kratšia ako tesne nad kolená a rovnako sa neodporúča ani veľký výstrih 


či priesvitné blúzky, nič, čím by ste zbytočne odvádzali pozornosť od 


svojich profesijných kvalít. Janina, moja bývalá kolegyňa z Londýna 


2 / Prvý krok do neznáma
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a iOS developerka, vôbec neodporúča nosiť sukne na pohovory. Nie 


preto, že by sme sa mali chcieť podobať mužom, to nie. Len aby si to 


niekto nevysvetlil ako lacný ťah na upútanie pozornosti.


Čo sa týka mejkapu, treba si uvedomiť, že pracovný pohovor nie 


je párty, a tomu prispôsobte aj intenzitu skrášlenia. Doplnky sa snažte 


minimalizovať na dva až tri kúsky, napríklad náušnice, prsteň a hodinky. 


Príliš výrazné a veľké ozdoby opäť odpútavajú pozornosť od vás – pôj-


dete samy proti sebe. Žuvačka v ústach na pohovor nepatrí.


Vlasy by nemali byť mastné, dajte si pozor na rúž na zuboch, roz-


mazanú riasenku či linku a riadne zapnuté gombíky na blúzke. A úplná 


pohroma je, ak vás pohovorujúci zacíti skôr, než vás uvidí, a tým nemys-


lím váš parfum (ale ani príliš výrazné parfumy nie sú na túto príleži-


tosť ideálne). Vyberte si antiperspirant, ktorý ani vo vypätej situácii 


či v miestnosti bez klimatizácie neprehrá boj s potom. Korunou vášho 


vzhľadu je úsmev, prirodzenosť a príjemné vystupovanie. Naopak, ak 


ste v pokušení pochváliť personalistke čokoľvek na jej vzhľade, ako-


koľvek dobre to myslíte, nechajte si to pre seba. Na pohovore to nie je 


vhodné. Ak chcete využiť ticho pri čakaní na small talk, uprednostnite 


medzinárodne bezpečné témy ako počasie, dopravná zápcha a podobne.


Ak máte viditeľné tetovanie, nechám na vás, či si ho šikovne za-


kryjete. V Anglicku malo tetovanie veľa mojich kolegov vrátane šéfov 


a nikto sa nesnažil to zakryť. Podľa prieskumu má tetovanie každý piaty 


Angličan a každý tretí Američan vo veku od 18 do 44 rokov.¹⁶ Vo veľkých 


mestách sú tomu ľudia viac otvorení. U nás sa „kerka“ ešte stále vníma 


ako rebélia, hoci tetovanie má čoraz viac ľudí; iste je len otázka času, keď 


sa všeobecný názor pozmení. Nie vždy pridáva tetovanie uchádzačovi 


na kredite, obzvlášť v snahe o vyššiu pozíciu alebo takú, ktorá vyžaduje 


styk s klientom. Ak ste so svojím tetovaním stotožnená, nevidím dôvod 


ho pri pohovore zámerne zakrývať. Je to vaša súčasť. Majte radšej vopred 


pripravenú odpoveď na otázku, čo vytetovaný symbol znamená. Nech 


vaše telo vraví to, čo ústa.


Videla som už ozaj všeličo. Uchádzačku, čo prišla na pohovor v kabá-


te, ktorý si až do konca pohovoru nevyzliekla, a akoby kedykoľvek pri-


pravená na útek úzkostlivo stískala veľkú oslepujúco lakovanú kabelu. 


Alebo chlapíka, ktorý sa hodil na stoličku ako na pohovku s lakťom cez 


operadlo a vystretými nohami preloženými cez seba. Už mu chýbalo 
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len pivo a cigaretka do ruky. Nie je dobrý ani príliš úzkostlivý, ani uvoľ-


nený prejav.


Či si to uvedomujete, alebo nie, váš neverbálny prejav dáva skúsené-


mu personalistovi množstvo signálov. Ani menej ostrieľaný pohovorujú-


ci neprehliadne nervozitu, keď neviete, čo s rukami, vyhýbavé pohľady, 


zakoktávanie, červenanie sa, pohojdávanie sa dopredu a dozadu, prílišné 


mrvenie sa na stoličke, neopodstatnené výbuchy smiechu. Na druhej 


strane, tréma je prirodzená, najmä ak prezentovanie nemáte v láske ani 


v náplni práce. Všetci sme len ľudia a určitá dávka nervozity môže byť 


pre mnohých aj nakopnutím do lepšieho výkonu.


Na vytvorenie prvého dojmu máte niekoľko sekúnd. Pevný stisk 


ruky, rázny krok, pohľad do očí, pevne posadený hlas – to všetko 


dotvára spolu s vaším outfitom obraz, ktorý odráža vašu osobnosť. My, 


ženy, máme tón hlasu prirodzene vyšší než muži. Neviem, či ste si všimli, 


ale niektorým z nás sa zdvihne tón hlasu so zdvihnutím obočia či telefó-


nu. Má to pôsobiť slušnejšie, ale v podstate to môže znieť detsky, placho 


a ustráchane. Ak ste videli film Železná lady o Margaret Thatcherovej, 


spomeniete si, že jedna z premien, ktorou musela prejsť, kým sa stala 


ministerskou predsedníčkou, bolo trénovanie zosadenia škrekľavého 


a nepríjemného hlasu o pár tónov nižšie a zvýšenie jeho intenzity tak, 


aby ju bolo počuť aj v parlamente pri vypadnutom mikrofóne alebo 


keby potrebovala prekričať oponenta v slovnom súboji. Jej prejav tak 


nabral na autorite.


Keď kráčate, držte chrbát vystretý, zhrbená a ťarbavá chôdza bude 


pôsobiť lenivo a lajdácky. Skúste sa nasmerovať k tomu, kto vám kladie 


otázky. Ruky majte voľne položené na stole, nie upäté na prsiach alebo 


ponorené hlboko vo vreckách. Môj špeciálny zlozvyk je krútenie si 


prameňa vlasov okolo prsta. Robím to počas porád, keď rozpráva niekto 


niečo menej zaujímavé a vždy sa to začne nevinne v podvedomí. Pred-


stava, ako v tej chvíli pôsobím, sa mi nepáči. Odkedy o tomto zlozvyku 


viem, dávam si naň väčší pozor. Je dobré byť si vedomá základných vecí, 


ktoré sa na pohovore môžu posudzovať.


V prípade osobného pohovoru, ako aj videopohovoru cez Skype je 


dôležitý očný kontakt. Ak je v miestnosti viac ľudí, ktorí sa zúčastňu-


jú pohovoru s vami, snažte sa venovať im rovnomerný očný kontakt, 


možno intenzívnejší bude s osobou, čo vám kladie otázku. Vyhnite sa 


2 / Prvý krok do neznáma
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pozeraniu na strop, na stenu, na stôl, aj keď občasné prerušenie očného 


kontaktu, napríklad krátkym pohľadom na ruky, do vlastných pozná-


mok či na stôl, je normálne. Na druhej strane, ak budete príliš kontro-


lovať svoje oči, len aby ste náhodou omylom nepozreli doľava, lebo ste 


čítali, že v reči tela to vyjadruje, že klamete, budete mať problém kon-


centrovať sa na to, čo chcete povedať.


Ak nemáte natrénované vystupovanie, sústreďte sa radšej na obsah 


než na to, kde vám lieta pohľad a čo robíte s rukami. Poproste pria-


teľku, aby s vami nasimulovala pohovor, a nech nešetrí kritikou. Samo-


zrejme, konštruktívnou. Prípadne sa natočte na video a zhodnoťte sa 


samy. Všímajte si svoje gestá, mimiku, nacvičte si pózu, v akej budete 


sedieť, ako si položíte ruky, ako budete hýbať hlavou. Je dobré pozrieť 


sa na seba a vidieť sa tak, ako vás bude vidieť opačná strana.


Pri osobnom pohovore sa skúma, či sa na danú pozíciu hodíte skúse-


nosťami aj znalosťami. Tiež je však dôležité zapadnúť do kultúry firmy. 


Mnohé zdroje radia naštudovať si firemnú kultúru na sociálnych 


sieťach, na webovej stránke spoločnosti alebo zistiť, ako sa veci majú, 


od niekoho zvnútra spoločnosti, koho poznáte. Snažiť sa tomu prispô-


sobiť, len aby vás vzali, však nemusí byť najmúdrejší ťah. Každý by mal 


byť sám sebou, lebo akékoľvek predstieranie na pohovore bude neskôr 


aj tak odhalené. A ak firma podporuje diverzitu, nebude hľadieť na to, 


že nie ste coolová hipsterka s binárnymi hodinkami na ruke, aby ste 


zapadli, ale na to, že vaša odlišnosť bude skvele dopĺňať rozmanitosť 


zamestnancov.


Tipy na úspešný telefonický pohovor
Pri telefonickom interview je výhodou a zároveň nevýhodou, že vaša 


reč tela neprezradí nič. V tomto prípade treba klásť dôraz na výrazné 


artikulovanie, aby vám bolo rozumieť. Základom je vypočuť si otáz-


ku do konca. Netreba rozprávať prirýchlo, skôr primeraným tempom, 


občasná prestávka na nádych či niekoľkosekundové zamyslenie vôbec 


nevyznie trápne. Nikto nečaká, že odpovede budete sypať z rukáva a vypl-


níte každú sekundu ticha.


Zlozvykom ako skákaniu do reči, vulgarizmom a príliš často opako-


vaným slovným barličkám typu „akože, v podstate, viete, takto, proste“ 


sa treba vyhýbať v prípade akejkoľvek formy pohovoru. Keď sa chystáte 
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na telefonický pohovor, pripravte si stručný prehľad svojho životopi-


su. Povedať v piatich minútach, čo ste robili za posledných päť 


rokov, je umenie. Odpovedajte v súlade s informáciami v životopise, 


ale skúste pridať aj niečo navyše, čo sa do CV nezmestilo, udržíte tým 


pozornosť poslucháča. Nebojte sa vyzdvihnúť svoje silné stránky, ktoré 


sú pre danú pracovnú ponuku relevantné.


Pri pohovore s personalistom z agentúry si pamätajte, že neskúma, 


ako zapadnete, až tak dôsledne, ako keď idete na pohovor priamo do 


firmy. Jeho hlavnou úlohou je zistiť, či spĺňate základné kritériá a či vás 


môže posunúť ďalej. V jeho záujme je odporučiť vás do firmy, s ktorou 


má zmluvu. Okrem získania provízie si však chce udržať aj ich dôveru, 


a preto posunie iba človeka, o ktorom je sám presvedčený, že sa na dané 


miesto hodí. Váš úspech na pohovore je potom aj jeho úspechom. Preto 


treba využiť toto zahrievacie kolo a personalistu sa otvorene pýtať 


na požiadavky, ktorým nerozumiete, prípadne na jeho rady, ako 


na pohovore uspieť a získať tak čo najviac informácií o profile človeka, 


ktorého firma hľadá.


V prípade, že máte naplánovaný Skype (GoToMeeting alebo iný) 


videokonferenčný pohovor, zavolajte si s priateľkou a otestujte kva-


litu prenosu zvuku a obrazu aj či je rýchlosť internetu na danom mieste 


dostatočná. Ideálna je uzavretá miestnosť s rýchlym internetom, kde 


vás nebude nikto rušiť, je v nej dostatočné svetlo a neutrálne pozadie. 


Raz sme mali pohovor s uchádzačom, ktorý držal mobil medzi kolenami 


v aute v podzemnej garáži. Počas pohovoru mu telefón dvakrát spadol 


na zem a raz mu niekto klopkal na okno, aby sa posunul, lebo nevhod-


ne parkoval a musel preparkovať! Podobnej situácii sa usilujte vyhnúť, 


zminimalizujete negatívny dojem aj vlastný stres.


Takéto pohovory som zvykla absolvovať z domu, kde som si postavila 


tablet na vyvýšený podstavec tak, aby ma snímal od hlavy do pol trupu 


a mala som voľné ruky. Dala som si záležať, aby pozadie za mnou bolo 


jednofarebné, napríklad stena, alebo aspoň statické, napríklad knižnica. 


Menej vhodné je okno alebo presklená stena zasadačky, za ktorou vidieť 


prechádzať ľudí. Sú to zbytočne rušivé elementy. Je fajn mať poruke 


pohár vody. Overte si, či je laptop, tablet alebo telefón, ktorý chcete 


použiť na pohovor, nabitý, prípadne v nabíjačke. To posledné, po čom 


túžite, je, aby vám v tom najlepšom došla baterka.


2 / Prvý krok do neznáma
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Na takýto pohovor som volila rovnaký mejkap a oblečenie, ako by 


som šla na osobný pohovor, snáď okrem topánok, keďže tie nikto nevi-


del. Nech vám ani nenapadne pripájať sa na takýto pohovor v pyža-


me alebo domácom úbore (alebo nebodaj v spodnej bielizni!). Rovnako 


som sa usilovala zabezpečiť, aby ma počas telefonátu nikto nerušil ani 


nenavštívil a stíšila som si telefón. Doma jednoznačne všetkých upo-


vedomte, na čo sa chystáte. Nechcete, aby váš profesionálne mienený 


pohovor pôsobil ako vtipné YouTube video, kde vám za chrbtom robí 


šašovinky mladší brat alebo vám v pozadí prebehne otec v trenírkach 


s večerou na tanieri.


Prenos môže byť rovnako kvalitný aj s použitím telefónu, len si 


dajte pozor, aby bol zafixovaný v polohe, v ktorej sa nebude hýbať. Selfie 


pohovor s trasúcim sa mobilom v ruke nepôsobí veľmi profesionálne. 


Ideálny je pohľad spredu, na podloženie telefónu skvele poslúži zopár 


kníh. Najstabilnejší môže byť laptop, ale aj tu odporúčam vyskúšať si, 


ako vás sníma kamera, aby obraz nebol príliš zdola a nedeformoval vám 


tvár. Neviete, na akej veľkej obrazovke vás uvidia, a aj keď chcú vedieť, 


aká ste, obsah vašich nosných dierok ich nezaujíma. Počas pohovoru 


určite neťukajte do klávesnice ani neklikajte myšou. Multitasking počas 


pohovoru nie je dobrý nápad, ako sa predviesť.


 


Vravte pravdu, nič len pravdu
Pri čítaní článkov, ako sa správať na pohovore, zistíte, že každý vlastne 


radí, ako sa čo najlepšie vedieť predať. Lenže nie každý ovláda reč 


šikovného obchodníka. Či chceme, alebo nie, táto obchodná zručnosť 


je niečo, čo sa musíme naučiť všetci, a to nielen pre získanie práce, ale 


aj zvýšenie platu, získanie novej zákazky či životného partnera. Ak 


neviete dobre klamať, prezradí vás už reč tela. Horšia alternatíva, ak 


vás neodhalí ani body language, nastane, ak vás nachytá pohovorujúci 


na kontrolných otázkach. Niektorí uchádzači majú tendenciu nad-


hodnocovať, iní podhodnocovať svoje schopnosti. Závisí od toho, 


s kým sa porovnávate. Každopádne existuje aj všeobecne uznávaná 


úroveň, najmä na cudzie jazyky alebo programovacie jazyky, ktorú si 


môžete otestovať na internete. Ak si pri angličtine uvediete v životo-


pise „expert“, očakáva sa od vás absolútne plynulý a gramaticky správ-


ny prejav. Ak očakávania nenaplníte, spochybní to celý váš životopis 
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a pohovorujúci si môže klásť otázku, pri ktorej zo svojich schopností 


ste boli rovnako optimistické.


Uchádzači si opakovane uvádzajú „basic“ skúsenosti s Javou, HTML, 


CSS, Javascriptom a podobne. Skúsený developer jednoduchými otáz-


kami preverí, čo ste mysleli pod „basic“. Či ste si o tom len čítali, alebo 


ste už niečo vlastné aj vyprodukovali. Mnohé firmy si dnes overujú aj 


vaše predchádzajúce pracovné skúsenosti. Dajte si záležať, aby sa 


termíny nástupu a ukončenia jednotlivých zamestnaní zhodovali so 


skutočnosťou. To isté platí pri získaných certifikátoch, prípadne absol-


vovaných školeniach. Nie je to zvykom, ale radšej buďte pripravená, 


že pri nástupe do zamestnania si od vás zamestnávateľ môže vyžia-


dať predloženie certifikátov, vysokoškolského diplomu či vysvedčenia 


o maturitnej skúške.


Klamať zvádza, najmä ak máme nedostatok skúseností. Vtedy 


je ťažké na niektoré modelové otázky odpovedať, keďže sme niečo také 


nezažili. Napríklad, keď sa vás opýtajú, ako by ste sa zachovali, ak s vami 


kolega nespolupracuje. Ak nemáte takú skúsenosť z pracovného pro-


stredia, treba to povedať otvorene a možno vám napadne situácia zo 


školy alebo vášho súkromného života, ktorú môžete použiť ako príklad. 


Určite si však nevymýšľajte historky, len aby ste mohli rozprávať „akože“ 


z vlastnej skúsenosti. Skúsený personalista to prekukne raz -dva. Ak vám 


nič nenapadne, jednoducho priznajte, že s niečím podobným ste sa ešte 


nestretli, a opíšte, ako by ste danú situáciu teoreticky riešili. Je ťažké 


nepodľahnúť pokušeniu prikrášliť si životopis, hlavne ak ho neviete 


vyplniť skúsenosťami zo sféry, do ktorej máte namierené. Radšej než si 


vymyslieť pracovný pomer vo fiktívnej firme, uveďte, že sa danej proble-


matike venujete vo voľnom čase, pretože vás zaujíma. Opakujem sa, ale 


firmy majú rady ľudí, ktorí sú motivovaní kontinuálne sa samovzdelávať.


Vravieť pravdu neznamená povedať všetko, čo máte na mysli. 


Berte na vedomie, že to, čo na pohovore poviete, môžu použiť proti 


vám. A to sa týka aj vašej odpovede na otázku: „Prečo ste sa rozhodli 


odísť zo súčasného zamestnania?“ Akákoľvek je pravda, nikdy neho-


vorte negatívne o súčasnom zamestnávateľovi ani o tých predošlých. 


Svojmu potenciálnemu tak vysielate signál, že rovnako sa raz zacho-


váte k nemu. Diplomaticky naznačiť, že sú veci, ktoré sa vám nepáčia 


alebo vám nesedia, je v poriadku. Ale skúste popri takejto poznámke 


2 / Prvý krok do neznáma
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aj niečo vyzdvihnúť. Napríklad: „Odchádzam z firmy, lebo ako testerka 


som sa chcela posunúť ďalej a naučiť sa robiť automatizované testy, na 


čo som tam nedostala priestor. Napriek tomu si však cením, že firma 


mala prepracované procesy na manuálne testovanie, ktoré fungujú. 


Pokiaľ ide o mňa, preferujem automatizáciu, kde sa dá.“ V skutočnosti 


si síce myslíte, že prístup firmy, v ktorej ste pracovali, bol nelogický, 


nechceli počúvať vaše rady a vás to už nebavilo, ale dá sa to povedať aj 


bez toho, aby ste na firmu vrhali zlé svetlo. Rozhodne ako jeden z dôvo-


dov neuvádzajte plat, benefity ani nič, čo by z vás robilo podozrivú, že 


toto sú vaše najsilnejšie motivátory. Mali sme jedného príliš úprimné-


ho uchádzača, ktorý ako dôvod plánovaného odchodu z firmy, v ktorej 


pracoval, uviedol, že všetkým kolegom okolo neho zvýšili plat, len jemu 


nie. Nevzbudil v nás tým ľútosť ani túžbu ho prijať, ako zrejme dúfal, 


ale skôr pochybnosti, prečo jeho kolegovia dostali pridané a on nie. 


Napriek pravdivosti svojich odpovedí, snažte sa ich držať čo najviac na 


profesionálnej úrovni, vyhnite sa obviňovaniu alebo kritizovaniu ľudí, 


ktorí sa k tomu ani nemajú šancu vyjadriť, a tiež sebaľútosti. Premysli-


te si, čo chcete povedať predtým, než to vyslovíte, aby ste to nemuseli 


neskôr ľutovať.


 


Neuspite publikum
Po predstavení pohovorujúcich dostáva uchádzač priestor, aby sa pred-


stavil, a to je často pasca pre tých, ktorým cesta k pointe trvá pridl-


ho. Dobré je mať vopred pripravenú „story“ na pár minút, čo sa 


môže začať vaším štúdiom, pokračovať chronologicky prierezom vašich 


zamestnaní od najstaršieho po najaktuálnejšie. Snažte sa vypichnúť 


hlavné a dôležité body, čo ste robili, najväčšie úspechy, použité tech-


nológie a podobne. Prierez vaším životopisom urobte podľa možnosti 


zaujímavý a dynamický. Na konci môžete spomenúť, čomu sa venu-


jete vo voľnom čase, ak sa to týka zamestnania, o ktoré sa uchádzate. 


To znamená, že nemusíte hovoriť, že vo voľnom čase šijete handrové 


bábiky, pokiaľ sa vás na to niekto nespýta, ale ak trávite večery štúdiom 


nových technológií alebo vývojom webových stránok či aplikácií, je 


určite vhodné to spomenúť. Tento priestor ste nedostali preto, lebo si vo 


firme neprečítali váš životopis. Práve pre jeho obsah vás predsa pozvali. 


Má byť len akousi kostrou toho, čo budete rozprávať, a oba príbehy by 
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sa mali zhodovať. Akékoľvek odchýlky od faktov uvedených v životo-


pise vyznejú podozrivo. Dajte si však pozor, aby ste počas rozprávania 


nenahliadali do životopisu pričasto, budete pôsobiť neisto.


Pri opisovaní vašej kariéry sa snažte, aby sa pozícia, na ktorú sa 


hlásite, javila ako prirodzené vyústenie vašej doterajšej trajektórie. Za-


merajte sa na pracovné úspechy a usilujte sa vyhnúť udalostiam zo 


súkromného života, napríklad že sa sťahujete bližšie, lebo sa staráte 


o chorú babku. Jediné zo svojho súkromia, čo by ste mali spomenúť, 


je nejaký váš telesný hendikep alebo externá prekážka v práci, 


o ktorej by mal zamestnávateľ vopred vedieť.


Áno, je super naštudovať si online všetky odporúčané odpovede na 


rôzne otázky. Na veľa otázok, ktoré kladú na pohovoroch, však ne existuje 


správna odpoveď. Hľadá sa osoba, čo sa bude odlišovať od tých druhých. 


Z radu možno vystúpiť aj originalitou odpovedí. Nie veľmi obľúbená 


požiadavka, kde sa spravidla opakujú odpovede, je: „Vymenujte svoje 


silné a slabé stránky.“ Každý sa snaží vyzdvihnúť to dobré a z toho zlého 


spomenúť len to, čo sa potenciálne môže vnímať ako dobré. Napríklad 


fráza „moja slabosť je, že som workoholik“ alebo „perfekcionista“ znie 


veľmi otrepane. Nezabúdajte, že na túto otázku sa vás pýtajú, lebo chcú 


vedieť, či ste si vedomé, že máte oblasti, ktoré potrebujú zlepšenie a ur-


čitú dávku sebareflexie. A buďte pripravené aj na podotázku: „Čo robíte, 


aby ste to zlepšili?“ Pri podobných otázkach treba načrieť do svojho 


vnútra a poriadne porozmýšľať, vyžaduje si to určitý stupeň sebapozna-


nia a sebakritiky. Svoju Achillovu pätu nemusíte odhaliť. Dobré je však 


vedieť, čo ňou je, len tak, samy pre seba. Ak totiž poznáte svoje najslabšie 


miesto, viete, kde musíte posilniť svoj štít. Otázka: „Kde sa vidíte o päť 


rokov?“ už vyšla z módy a ešte viac nacvičená odpoveď na ňu: „Na vašom 


mieste!“ (v prípade, že vás pohovoruje váš budúci nadriadený). Takúto 


ambíciu ocenia možno v obchodnej firme s pyramídovou štruktúrou, 


ale pre IT spoločnosti, ktorých podstatou je práca v tímoch a plochá 


hierarchia, to nie je odpoveď perspektívneho kolegu.


Porozmýšľajte pred pohovorom o nejakej svojej špecialite, ktorej sa 


vo svojom okolí venujete len vy. Takéto veci zarezonujú v životopise a je 


veľká pravdepodobnosť, že sa vás na to na pohovore opýtajú. Vystúpite 


tak z radu fádnych, nudných uchádzačov, ktorí len opakovali to, čo všet-


ci ostatní. Pamätám si uchádzača, ktorý vo voľnom čase čistil komíny, 
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pomáhal v otcovej firme. Alebo uchádzačku, vyštudovanú právničku, 


hlásiacu sa na junior IT pozíciu, ktorá sa venovala tréningu scénického 


tanca pre malé deti, či uchádzača, čo si povedal, že počas jedného roka 


urobí pokus a každý deň sa zapojí do jednej súťaže. Žiaľ, nevyhral nič 


hodnotné, ale určite nás tým zaujal.


Dajte si pozor na monotónnosť hlasu a príliš dlhé odpovede, 


aby ste svojich poslucháčov neunudili. Pohovor by mal byť dialógom 


a aj keď pravdepodobne budete rozprávať viac než potenciálny zamest-


návateľ, vaše odpovede by nemali byť príliš dlhé. Vyhnite sa rozprávaniu 


nekonečných historiek, skúste byť stručná a v prípade, že téma poho-


vorujúceho zaujala, otázkami sa dostane hlbšie k tomu, čo potrebuje 


vedieť. Nič nie je horšie, ako počuť na jednu otázku stokrát tú istú odpo-


veď. Skúste si dať pred pohovorom tú námahu pohľadať na internete 


najbežnejšie otázky na pohovoroch pre danú pozíciu a pripraviť si na ne 


pohotové odpovede, ktoré budú pre vás autentické. Schopnosť pozitívne 


sa odlíšiť vám zaručí, že z desiatok kandidátov si zapamätajú práve vás.


Nebojte sa na pohovore prejaviť emóciu, ste len človek, a preto poker 


face nepôsobí prirodzene. Občasné zasmiatie sa s mierou a v kontexte je 


sympatické. Emócie však treba držať na uzde a pokiaľ možno v jednej 


rovine. Ideálne je prísť na pohovor pozitívne naladená. Veď v oboch 


prípadoch získate: ak postúpite, tak prácu, a ak nie, cennú skúsenosť.


Pýtajte sa správne otázky v správny čas
Personalista alebo váš budúci nadriadený očakáva, že aj v tejto oblasti 


ste si splnili domáce zadanie a pripravili si pre nich zopár otázok. Je 


úplne v poriadku, ak ich máte so sebou v malom notese. Pokojne si 


doň počas pohovoru zapisujte, čo považujete za dôležité. Ako som už 


spomínala, otázkam o firme, na ktoré sú odpovede verejne dostupné, 


je lepšie sa vyhnúť. Skôr je vhodné pýtať sa konkrétnejšie na prácu, 


projekt, na ktorom by ste pracovali, zloženie tímu a podobne. Ak 


sa, napríklad, spýtate na použité technológie, máte možnosť sa ešte 


lepšie pripraviť na druhé kolo, budete presne vedieť, čo si naštudovať. 


V korporáciách sa uchádzači často pýtajú na benefity, čo nie je dobrý 


nápad, najmä ak je to jediná otázka, ktorú sa uchádzač pýta, alebo ak 


sa ju pýta hneď v prvom kole. Zaujímať sa o to je namieste vo fáze, keď 


sa vyjednávajú platobné podmienky. Na plat by som sa na pohovore 
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nepýtala, pokiaľ som na to nebola vyzvaná. Na pohovoroch sa totiž často 


zúčastňujú technickí garanti alebo budúci kolegovia z tímu, ktorých 


vami požadovaný, respektíve firmou ponúkaný plat nemá čo zaujímať.


Raz sme mali pohovor s uchádzačom, na ktorý bol vyhradený čas 


jedna hodina. Priestor na otázky uchádzača ostáva väčšinou na záver 


a po 50 minútach našich otázok dostal možnosť pýtať sa on. Vypytoval 


sa však ďalšiu hodinu! Boli to otázky veľmi konkrétne ohľadom pro-


jektu a spôsobu, akým funguje tím, z môjho pohľadu až príliš detailné 


vzhľadom na fakt, že to bolo iba prvé kolo. Naša chyba, že ho nikto 


z nás nezastavil skôr. Nemali sme však iné stretnutie a dovtedy celkom 


nádejnému uchádzačovi sme chceli dať priestor. Mne osobne však pri-


padalo nevhodné, že si ukradol celú hodinu nášho času bez toho, aby 


dokázal prečítať reč nášho tela, ktorá nevravela, ale priam kričala „už 


dosť“ a jednoducho neodhadol pomer svojho priestoru na pohovore. 


Kandidát nakoniec u nás nebol úspešný, lebo počas tej hodiny povedal 


o sebe aj veci, čo možno ani nechcel. Z toho vyplýva príučka: rešpek-


tujte daný časový limit a ak nebol vopred určený, spravidla by nemal 


dialóg presiahnuť hodinu. Väčšina pohovorov do IT má niekoľko kôl 


a vy nemusíte vystrieľať všetky svoje náboje hneď v prvom. Vhodné 


otázky na prvé kolo sa týkajú napríklad firemnej kultúry, použi-


tej projektovej metodológie, skladby tímov, priemernej dĺžky 


projektov, možnosti rastu alebo najväčšie očakávané výzvy na 


danej pozícii.


Na pohovore s niekým z vyššieho manažmentu som sa zvykla pýtať, 


aká je vízia firmy na ďalších päť rokov, ako sa meria úspech vo firme 


a prípadne aj na pozícii, o ktorú sa uchádzam. Pri pohovore s ľuďmi na 


mojej profesijnej úrovni ma zaujímalo, prečo prišli do danej firmy, či sú 


v nej spokojní a čo ich v nej drží. Taktiež je dobré sa na záver pohovo-


ru opýtať, aký je nasledujúci postup a kedy sa dozviete výsledok, či sú 


nejaké ďalšie kolá v rámci výberového procesu, prípadne či firma okrem 


stanoviska poskytuje aj feedback pre uchádzača. Ten, aj keď nega-


tívny, vám môže pomôcť porozumieť, prečo ste neuspeli, a zlepšiť sa 


do budúcnosti. Spoločnosti ho neposkytujú automaticky, ale na požia-


danie sú niektoré ochotné, ak vám to nie je nepríjemné. Rozhodnutie 


pre firmu je na vás, rovnako ako je rozhodnutie o uchádzačovi na firme.


2 / Prvý krok do neznáma
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Skúška logiky či trpezlivosti?
Existuje špecifický typ otázok, na ktoré sa ťažko pripraviť. Ich úlohou je 


jednak vás zaskočiť a na chvíľu možno priviesť do úzkych, jednak záro-


veň overiť, či ste schopná pohotovo analyticky a logicky myslieť. Mňa 


sa na záver pohovoru v londýnskom Google spýtali, ako by som postu-


povala ako projektová manažérka pri kompletnej prestavbe slávneho 


mosta Tower Bridge, ktorý na svojom mieste stojí už vyše 120 rokov. Bola 


som poriadne nervózna a táto otázka ma veru veľmi zaskočila. V snahe 


čo najlepšie teoreticky opísať rolu a postupy ideálneho projektového 


manažéra som vymenovala krok za krokom, ako by som asi postupovala. 


Prakticky bez hlbšieho rozmýšľania. Keď som skončila, pohovorujúca sa 


ma opýtala: „A predtým všetkým, čo ste teraz opísali, by ste sa neopýta-


li PREČO? Prečo sa má kompletne prestavovať vyše sto rokov funkčný 


most, ktorý je jednou z ťažiskových pamiatok nášho hlavného mesta?“ 


No áno, opýtala, ale to by som sa musela miesto pohotovej odpovede 


na niekoľko sekúnd zamyslieť, čo by som NAOZAJ robila, a nie ako by 


mal postupovať projektový manažér. A to som neurobila.


Mňa podobné otázky na pohovoroch dosť vytáčajú a sama ich nera-


da kladiem. Neverím totiž, že odhalia v človeku nejakú črtu, ktorá by 


sa pri iných otázkach neukázala. Radšej sa však pripravte na to, že sa 


s nimi môžete stretnúť: „Koľko smokingov má priemerný muž v Brati-


slave?“, „Koľko okien majú spolu budovy v Žiline?“, „Bola skôr sliepka 


Akúkoľvek zvláštnu otázku na pohovore dostanete, 
neberte nič osobne. Skúste odložiť emócie bokom 
a predstaviť si, že vlastníte firmu, do ktorej túžite najať 
len tých najlepších. Asi by ste sa tiež usilovali všemožne 
zistiť, či je kandidát ten pravý. Niektoré spoločnosti na 
toto zistenie nepoužívajú vždy najvhodnejšie metódy, 
preto to berte s rezervou a určite sa nenechajte zatlačiť 
do kúta. Ako hovorí môj dobrý priateľ: „Walk with your 
chest up and head down.“ – vo voľnom preklade „Kráčaj 
hrdo a sebavedomo, ale zároveň pokorne a ľudsky.“ 
A takto by ste mali na pohovor vstúpiť aj z neho odísť. 







113


alebo vajce?“ Pointou je vedieť sa dopracovať čo najbližšie k správnej 


odpovedi a ukázať, že máte analytické myslenie. Pri tých oknách možno 


začať tým, koľko má Bratislava mestských častí, koľko budov je v každej 


časti, koľko priemerne má jedna budova poschodí, koľko priemerne je 


okien na jednom poschodí a takto nejako sa dostanete k číslu, ktoré 


nakoniec nie je vôbec podstatné.


V prípade, že máte niečo nakresliť na tabuľu, napríklad postup, 


koncept, riešenie problému, obmedzte sa na jasné a jednoduché kroky. 


Premyslite si stratégiu, ale pozor, ticho v tomto prípade nelieči. Toto nie 


je ako byť v škole vyvolaná k tabuli a dostať okno. Päťka do žiackej vás 


tu nezachráni od nutnosti postaviť sa a prezentovať, čo viete a, žiaľ, aj 


neviete. Opisujte svoje myšlienkové pochody, skúste sa najprv zamerať 


na všeobecný postup a prispôsobte ho zadanej úlohe. Nebojte sa dávať 


otázky. Udržiavajte očný kontakt s publikom, a keď potrebujete chvíľku 


na rozmýšľanie, pokojne to povedzte nahlas.


Páčia sa mi logické úlohy, je to celkom zábavná vsuvka, no iba ak 


sa viete dopracovať k správnej odpovedi. Technický riaditeľ v jednej 


firme mi na záver tretieho kola pohovorov položil nasledovnú úlohu: „Je 


jazero, na ktorom sú lekná (tu som sa opýtala, čo sú to waterlillies, lebo 


to slovíčko som ešte nemala vo svojej anglickej slovnej zásobe a nebola 


to žiadna hanba – jednou vetou mi to vysvetlil a mohli sme pokračovať 


ďalej). Tieto lekná sa rozmnožujú každú noc, a to tak, že sa ich počet 


zdvojnásobí. Trvá 48 dní, kým pokryjú celé jazero. Ako dlho trvá, kým 


pokryjú polovicu jazera?“ Trvalo mi asi tri sekundy prísť na správnu 


odpoveď, ktorá je 47 dní. To je deň pred posledným zdvojnásobením 


lekien na jazere, čiže predposledný deň pokrývajú lekná presnú polo-


vicu jazera. Áno, toto mi pripadalo ako vhodný spôsob otestovať, ako 


to človeku myslí aj v strese.


Nie je výnimkou, ak firmy požadujú od budúcich biznisových analy-


tikov, projektových manažérov alebo kandidátov na manažérsku funk-


ciu, aby si pripravili na pohovor prezentáciu na nejakú tému alebo 


vyriešili prípadovú štúdiu (business case). Raz som tiež dostala takúto 


úlohu a musím uznať, že to bola síce náročná, ale skvelá skúsenosť. 


Keďže išlo o digitálnu agentúru, mala som si pripraviť a opísať päť 


horúcich noviniek v digitálnej oblasti za predošlý rok. Mala som na to 


týždeň. Stáva sa, že zadanie obsahuje vnútrofiremné skratky, ktoré si 
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jednoducho nevygúglite a doslova sa očakáva, že s niekoľkými otázkami 


sa na nich ešte pred „dňom D“ obrátite. Pri prezentácii sa potom sleduje 


obsah, ako aj samo vystupovanie, prípadne vaše vizuálne spracovanie, 


napríklad v PowerPointe. Dôležité je to predovšetkým, ak vás firma plá-


nuje postaviť do kontaktu so zákazníkmi. Prezentácia by nemala mať 


viac než zopár slajdov. V mojom prípade som sa snažila minimalizovať 


text a zamerala som sa na vizuálne znázornenie. Farebnosť by nemala 


byť príliš divoká, môžu mať totiž na muške aj vaše estetické cítenie 


a prehľad v modernom dizajne. Použite radšej menej farieb, decentný 


font a nejaké trendové ikony. Na jednom slajde by ste sa nemali zdržať 


dlhšie než dve minúty, inak poslucháčov uspíte. Ideálne, ak máte pripra-


vený „pokec“ a nielen čítate, čo už poslucháči vidia na obrazovke. Udržať 


ich pozornosť môžete aj spomenutím nejakej zaujímavosti či výnimky, 


prípadne tam sofistikovane zakomponovať niečo vtipné. Prezentácia by 


mala mať hlavu aj pätu. Nemusíte byť v danej oblasti expertka, zamest-


návateľ chce vidieť, že ste si v krátkom čase dokázali nájsť maximum 


informácií a poskladať ich do stručnej a ucelenej podoby. Prejav, aj keď 


je krátky, by mal mať úvod, jadro a záver s určitou pointou, môže sa 


končiť aj otvorenou rečníckou otázkou. Nakoniec by ste mali publiku 


umožniť klásť otázky a ak je prezentácia dlhšia, dajte priestor na otázky 


aj po odprezentovaní jednotlivých celkov.


Developerom sa občas zvykne posielať domáce zadanie. Naprí-


klad, aby vyriešili nejaký problém alebo naprogramovali jednoduchú 


aplikáciu s použitím určitej technológie. Ich úlohou je naštudovať si 


doma dostupné postupy a samostatne úlohu vyriešiť. Nech vám ani 


nenapadne nechať zadanie vypracovať niekomu inému. Veľmi rýchlo by 


sa zistilo, že ste na tom nepracovali vy. Slovenské mestá sú malé, IT sféra 


ešte menšia, žien programátoriek je až na zaplakanie málo a, žiaľ, zlá 


reputácia sa šíri rýchlo. Rozmyslite si, či vám to stojí za to. Nemenej 


frekventované pri pohovoroch na technické pozície sú písomné testy. 


Tie môžu byť z angličtiny, na preskúšanie úrovne v programovacích 


jazykoch, databázach, zo všeobecného technického rozhľadu. Ak vie-


te o písomných testoch vopred, treba sa na ne pripraviť čo najlepšie. 


Možno ste také skúsené, že vám stačí spoliehať sa na to, čo už viete, 


a prípravu nepovažujete za podstatnú. Nebude vás však potom mrzieť, 


keď vám budú chýbať odpovede na niektoré otázky len preto, že ste si 
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nenašli čas si ich pred testom prejsť? Pre testerov to môže byť úloha 


na napísanie scenárov na otestovanie aplikácie, pre biznis analytika 


zas napísanie user story či online test. Tvorivosti personalistov sa medze 


nekladú, a preto je dobré byť vždy pripravená.


Ak ste momentálne na úrade práce, čo sa v Anglicku pekne povie 


ako between jobs, čiže medzi zamestnaniami, dajte si záležať, aby ste 


svoje hard skills, teda zručnosti udržiavali čerstvé a živé. Existuje kopec 


online kurzov, videí z konferencií alebo článkov o nových inováciách, 


vďaka ktorým môžete čas využiť efektívne a udržiavať svoje vedomosti 


aktuálne. Ak nemáte čas stále hľadať, čo je nové, prihláste sa na odber 


newslettra zo zaujímavých zdrojov. Prieskum urobia za vás iní a vám 


tak stačí nájsť si niekoľko minút týždenne, aby ste vedeli, čo je vo svete 


IT nové. Vraj nemáte čas? Vezmite si svoj smartfón na záchod, tam sa 


už tých niekoľko minút týždenne nájde.


Učte sa z vlastných chýb
Na jednom blogu som čítala vtipný príbeh londýnskeho šéfa perso-


nálneho oddelenia Matta Bucklanda, ktorý sa sťažoval na aroganciu 


cestujúcich v metre. Obzvlášť jedno pondelkové ráno cestou do práce 


natrafil na poriadneho kreténa. Na jednej zo staníc sa chcel Matt uhnúť, 


aby uvoľnil cestujúcim cestu k dverám, čo sa neúprosne rýchlo zatvá-


rajú. Nechtiac sa tak postavil do cesty pasažierovi, ktorý doňho sotil 


a pritom nešetril nadávkami. Keď o niekoľko hodín nato tento cestujúci 


vkročil do Bucklandovej kancelárie na pohovor, Mattovi napadlo len 


jedno slovo – karma! ¹⁷


Žiaden zamestnávateľ nehľadá dokonalého zamestnanca. Ale ide-


álne je, ak sa k dokonalosti približuje. A jedným z krokov k tomu je 


schopnosť učiť sa z vlastných chýb. Skúste sa však jednej vyhnúť – prísť 


na pohovor neskoro. Akýkoľvek pádny dôvod na to máte, je to vždy 


čierny bod, ktorý vám pripíšu bez toho, aby vás čo len videli. Prísť pol-


hodinu vopred tiež nie je dobré, skúste doraziť desať minút pred plá-


novaným stretnutím. Znížite si stres, ak pár minút počkáte na recepcii 


alebo v zasadačke miesto toho, aby ste zo seba zadychčane strhávali 


kabát, zatiaľ čo všetci ostatní už klopkajú prstami na stôl. Neskorý prí-


chod je prejavom nedostatočného rešpektu alebo zlého plánovania. Ale 


všetci sme len ľudia a vo výnimočných situáciách sa to stáva. Vtedy 
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majte poruke telefónne číslo na pohovorujúceho a ak dopredu viete, 


že budete meškať, čím skôr mu to telefonicky oznámte. Je to korektné, 


lebo na čas vášho interview sa môže viazať program viacerých ľudí či 


rezervovaná zasadačka. Úprimne vysvetlite situáciu a spýtajte sa, či je 


vhodné, aby ste prišli neskôr, alebo či je možné pohovor preplánovať 


na iný dátum a čas, ktorý vyhovuje všetkým.


Nedávno sme sa na jednom pohovore pýtali mladučkého uchádzača 


na jednu technickú otázku, na ktorú po chvíli evidentného rozmýšľania 


s úškrnom odpovedal: „To sa ma už pýtali na minulom pohovore a tiež 


som nevedel.“ Chyba. No ešte väčšia chyba to bolo nahlas priznať. Patrí 


k dobrým zvykom urobiť si po každom pohovore vnútornú bilanciu. To 


zlé sa usilovať nabudúce zlepšiť a to, čo sme nevedeli, si vyhľadať onli-


ne alebo sa niekoho opýtať a doučiť sa to. S pribúdajúcim množstvom 


pohovorov vám porastú aj skúsenosti a rozprávať o sebe pred skupinou 


ľudí, ktorých vidíte prvýkrát, bude čoraz ľahšie.


Mark Zuckerberg povedal: „Na prácu priamo pre mňa by som najal 


iba takého človeka, pre ktorého by som pracoval aj ja sám.“ ¹⁸ Očakávania 


sú nastavené vysoko, ale sú dosiahnuteľné.


Treba byť pripravená aj na možnosť B, a teda, že ten džob nedosta-


nete. Neúspechy si treba odôvodniť. Analyzujte, kde ste mohli byť lep-


šia a čo môžete spraviť na odstránenie nedostatkov. Poučte sa z chýb, 


ale hlavne sa nenechajte odradiť a pohnite sa ďalej. Nakoniec predsa 


len zaznie očakávané „áno“ a vy môžete otvoriť šampanské. Ešte pred 


tým, než si pripijete na úspech, si však nezabudnite vyjednať slušný 


nástupný plat!







#41PercentAjtacokITOpusta # OtvorimSiDvereSama 


# TrikyNaPrezitie # NedajmeSa # OplatiSaZotrvat 


# BudesVMensine #AkoBojovat #PrezilaSom10Rokov 


3
Návod na 
prežitie pre 
ženy v IT
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V dominantne mužskom kolektíve čelíme špecifickým nástrahám. Svoje 


zápory má aj prevažne ženský kolektív, no prílišná koncentrácia žien 


v IT je zatiaľ veľmi ojedinelá. Keď prídete do novej práce, nemusia vás 


tam všetci milovať. Najmä nie tí, čo sú tam dlhšie. Zrejme nebudú nad-


šení, keď získate akékoľvek uznanie šéfa či ostatných kolegov, keďže 


sa pravdepodobne cítia kompetentnejší. Očakávajú, že si musíte prejsť 


rovnakú cestu ako oni.


Nasledujúca kapitola ponúka akýsi návod alebo aspoň inšpiráciu, 


ako sa zachovať v rôznych situáciách. Opäť som sa usilovala opierať 


hlavne o fakty a výskum, ale doplnila som ich príkladmi zo života, a to 


aj preto, aby ste vedeli, že v tom nie ste samy. Pre nás ženy možno nie je 


ani takou výzvou dostať sa do IT, ako skôr v tejto oblasti prežiť a zotrvať. 


Až 41 % žien oproti 17 % mužov sa v istom momente rozhodne zavesiť 


IT kariéru na klinec.¹ Príliš veľa z nás totiž túto sféru opúšťa z jedného 


dôvodu alebo z kombinácie ďalej uvedených viacerých dôvodov. Pozrime 


sa preto spolu, ako sa nenechať odradiť a ako sa v rôznych situáciách 


brániť.


Keď čelíme diskriminácii, sexizmu  
a sexuálnemu obťažovaniu
#MozesBytPeknaAjMudra #FormyDiskriminacie #PoznajSvojePrava 


#PouziSvojeZbrane #MrtvyChrobakNezabera #DiverzitaJeAkoSol 


#metoo #SexizmusNiejeSexi #PaternalizmusJeOut #EtickyKodex 


#mobbing


Diskriminácia je „nerovnaké zaobchádzanie s ľuďmi na základe osob-


ných charakteristík, ktoré nie sú relevantné pre ich pracovný výkon“.² 


Prisudzovanie určitých charakteristík človeku na základe toho, že patrí 


do určitej skupiny, je stereotyp a nemusí ísť len o stereotyp rodový. 


Ak má napríklad žena blond vlasy a veľké prsia, niektorým ako prvé 


napadne, že je hlúpa. Výkonná riaditeľka spoločnosti Glassbreakers 


Eileen Carey sa nechala prefarbiť z blondíny na brunetku, aby zvýši-


la svoje šance uspieť v boji o získanie investícií. Urobila tak na radu 


kolegov a kolegyne z „fachu“, čo ju presvedčili, že hnedovlasé riaditeľky 
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spoločností zaznamenávajú pri získavaní investícií viac úspechov než 


plavovlásky. Tento stereotyp stále pretrváva aj v manažmente.


V jednom výskume mali muži na základe fotografie zhodnotiť ženy 


manažérky. Rovnaká tvár sa medzi fotografiami objavovala s hnedými 


aj s blond vlasmi. Podľa respondentov bola blond verzia tej istej ženy 


menej nezávislá aj menej kompetentná, ale zato viac milá a príťažlivá.³ 


Musia sa atraktívne ženy väčšmi snažiť, aby ľudí presvedčili, že nie 


sú hlúpe? Nemyslím. Pretože to, čo sa deje v hlavách ostatných, nás 


nemusí zaujímať, a kým to ostane len v ich hlave, diskriminácia to nie 


je. Áno, existujú ženy pekné a zároveň inteligentné, v angličtine majú 


pomenovanie geek chics.


Žena nemusí vyzerať ako chlap, aby sa presadila v IT. Zrejme si to 


však nemyslia všetci. Z niekoľkodenného kurzu Certified Scrum Master, 


ktorý som absolvovala v Prahe v roku 2015, som si okrem certifikátu 


priniesla aj vtipnú príhodu. Náhodou som tam stretla hŕstku vývojá-


rov zo Slovenska, navyše z rovnakého mesta ako ja. Po druhom dni 


strávenom za jedným stolom som mala pocit, že sme dobrý tím. Jeden 


z developerov, starší a trochu pri sebe, sa na druhý deň rozhovoril, že je 


ženatý a že jeho žena tiež vyvíja softvér. „Paráda,“ hovorím si. A potom 


ešte dodal, že je pekná, z čoho vyplýva, že nemôže byť žena, je asi muž. 


To som už nechápavo zdvihla obočie. „Pretože neexistuje žena, ktorá je 


pekná aj inteligentná. A ako sa tak pozerám na teba, veľa toho v hlave 


asi nemáš!“ vysvetlil si svoju analógiu po svojom. Keďže som sa mu 


pozdávala a navyše je zjavné, že žena som, logicky mu vyplynulo, že 


musím byť hlúpa. Celý okrúhly stôl sa zasmial. Pri troche dôvtipu sa 


dá táto poznámka zobrať ako kompliment.


Diskriminácia môže mať viacero foriem. Priama diskriminácia je 


konanie, pri ktorom sa s osobou zaobchádza menej priaznivo, ako sa 


Až 88 % patentov v oblasti informačných technológií 
vynašli čisto mužské tímy v kontraste s 2 % čisto ženských 
tímov inovátoriek. Aj táto štatistika naznačuje, že 
technológie, ktoré svet používa dnes, vytvára relatívne 
homogénna skupina ľudí. 
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zaobchádza s inou osobou v porovnateľnej situácii. Príkladom môže byť 


neprijatie ženy do zamestnania, aj keď spomedzi všetkých uchádzačov 


najlepšie spĺňa požadované kritériá.


Nepriama diskriminácia je navonok neutrálny predpis, rozhodnu-


tie, pokyn alebo prax, čo znevýhodňuje osoby v porovnaní s inou oso-


bou a nie sú objektívne odôvodnené sledovaním oprávneného záujmu. 


Príkladom je požiadavka zamestnávateľa na budúceho zamestnanca, 


ktorá s výkonom práce nijako nesúvisí. Výnimočne nájdete aj dnes 


inzerát typu: „Hľadáme peknú, usmievavú, mladú pracovníčku do det-


ského kútika obchodného centra.“


Pokyn na diskrimináciu je zas konanie, ktoré spočíva v zneužití 


podriadenosti osoby na účel diskriminácie tretej osoby. Ide o situáciu, 


keď šéf dá, napríklad, pokyn tím lídrovi, aby sa zbavil zamestnanky-


ne, ktorá vynecháva v práci, pretože býva často doma s chorými deťmi. 


Nabádanie na diskrimináciu je podobný prípad, avšak menej z po-


zície autority a realizovaný vo forme presviedčania a podnecovania 


do diskriminácie.


Mnohé z nás to zažili. Rovnaká práca, nerovná pláca. V prípade, že 


dvaja zamestnanci vykonávajú porovnateľnú prácu na rovnakej úrovni 


kvalifikácie, ale nie sú zaplatení rovnako, ide o nerovnosť v odme-


ňovaní. Takéto situácie sú nezákonné a považujú sa za diskriminačné. 


Veľmi bežná platová forma diskriminácie sa vďaka existencii výplat-


ných pások a povinnosti viesť účtovníctvo dokazuje ľahšie než tá, kde 


máte podozrenie, že vás šéf nepovýšil len preto, lebo predpokladá, že 


sa v najbližšom čase rozhodnete založiť si rodinu.


Diskriminácia mnohokrát vychádza práve z rodových stereotypov. 


Mimoriadne nebezpečné je, že stereotyp sa vynára automaticky, 


bez toho, aby ste nad ním rozmýšľali. Preto je dosť pravdepodobné, že 


pokiaľ sa tejto téme nevenujete a neprikladáte jej dôležitosť, okrem 


toho, že sa môžete stať obeťou stereotypov, hrozí, že by ste sa na základe 


stereotypov mohli aj vy zle rozhodnúť. Ak si na to nedáte pozor, môže 


sa stať, že vynesiete nad druhými urýchlený súd, a tak ovplyvníte ich 


prijatie do zamestnania, výšku platu či náplň práce.


Ďalšia podozrivá situácia nastane, keď je zloženie zamestnancov vo 


firme príliš homogénne. V mojich začiatkoch v IT som sa stala súčasťou 


tímu, ktorý pozostával z asi štyridsiatich ľudí. Všetci sme boli vo veku 22 
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až 32 rokov, prevažne slobodní, s plynulou angličtinou, žiadnou alebo 


minimálnou skúsenosťou s IT a zistili sme, že takmer každý z nás mal 


nejakú pracovnú skúsenosť zo zahraničia, hoci len brigádu počas štúdia. 


Boli sme plní entuziazmu, síce priebojní, ale stále priateľskí a vďaka 


tejto vzájomnej podobnosti sme tvorili skvelý kolektív. Tí ambicióznejší 


z nás na to však po niekoľkých mesiacoch prišli. Keďže sme mali všetci 


zhruba rovnaké vedomosti aj skúsenosti, pre nedostatok diverzity sme 


sa jeden od druhého nemohli veľa naučiť.


Aj v našich zemepisných šírkach sa pomaly udomácňuje diversity 


management, ktorý umožňuje využitie všetkých potenciálov, ktorými 


ľudia disponujú na základe rôznych znakov, akými sú pohlavie, vek, 


etnicita, spoločenské postavenie či rasa.


Moja bývalá kolegyňa Angie je vynikajúcou IT produktovou mana-


žérkou. Nastúpila zopár týždňov po mne a vždy som obdivovala jej 


sebavedomé a profesionálne vystupovanie. Netajila sa tým, že je les-


bička, ale nikto jej to nikdy ironicky nepripomínal ani ju zato v práci 


nediskriminoval. Naopak, jej kariéra je v anglickej metropole na prud-


kom vzostupe.


Karina Govindji, riaditeľka pre diverzitu a inklúziu vo Vodafone, 


v rámci podnikateľského Summitu CEE CSR 2017 povedala: „Máme skú-


senosť, že pokiaľ vo firme nie je zastúpenie žien, aj na manažérskych 


pozíciách, na úrovni 50 % a zastúpenie LGBT+ a etnických minorít 


porovnateľné s ich zastúpením v celkovej populácii krajiny, treba túto 


tému dôsledne riešiť. Ak sa zameriate na inklúziu, podporujete diverzi-


tu vo všetkých jej podobách, pretože vytvárate kultúru, do ktorej chce 


každý patriť. Zameranie sa na akúkoľvek z oblastí diverzity zase vytvára 


výhody pre ďalšie oblasti a celkovo robí z vašej firmy lepšie miesto na 


prácu. Navyše, do úvahy by sa mali brať aj neviditeľné aspekty diverzity, 


ako je napríklad rôznorodosť myslenia.“ ⁴


Na obranu firiem mi napadá jedna otázka: Keďže vieme, aký je záu-


jem žien o IT v súčasnosti, je naozaj spravodlivé mať v technologickej 


spoločnosti pomer mužov a žien jedna k jednej? Predtým než je firma 


kritizovaná za nízke zastúpenie žien (ako sú mnohé), mal by sa podľa 


mňa brať do úvahy pomer zastúpenia oboch pohlaví pri uchádzaní sa 


o prácu v danej spoločnosti. Ak na deväť mužských životopisov pripadá 


jeden ženský, nečudo, že firma zamestnáva iba 10 % žien. Len kopíruje 


3 / návod na prežitie pre ženy v it







122 Ženský algoritmus


pomer záujemcov a v podstate dáva obom pohlaviam rovnaké šance 


na uplatnenie.


Niektoré firmy si na diverzitu dávajú zas až prehnaný pozor. V jednej 


medzinárodnej spoločnosti mi administrátor nedovolil založiť e -mailo-


vú skupinu s názvom „girls@…“ , pretože je to vraj diskriminačné voči 


mužom. V tej chvíli som sa nevedela rozhodnúť, kto tu diskriminuje 


koho – posúďte samy.


Často skloňovanou formou diskriminácie je obťažovanie, v dôsled-


ku čoho dochádza k vytváraniu zastrašujúceho, nepriateľského, zahan-


bujúceho, ponižujúceho alebo zneucťujúceho prostredia a úmyslom 


alebo následkom je zásah do slobody jednotlivca či jeho ľudskej dôs-


tojnosti. Patria tam na pracoviskách relatívne rozšírené zlomyseľné 


reči, ohováranie, posmešky, arogantné správanie v nadradenej pozícii, 


vytváranie bariér pri kariérnom postupe alebo vzdelávacích príležitos-


tiach. Z veľkej časti sa prekrýva s mobbingom, ktorému sa budeme veno-


vať trochu neskôr.


Špecifickou formou rodovej diskriminácie a porušenia princípu 


rovného zaobchádzania v zamestnaneckých vzťahoch, čo reguluje aj 


antidiskriminačný zákon ⁵, je sexuálne obťažovanie, ktoré však nie 


je klasifikované ako trestný čin. Preferujem toto pomenovanie pred 


sexuálnym harašením, odvodeným z anglického harassment, pretože 


v slovenčine znie dosť zosmiešňujúco. Ide o verbálne, neverbálne alebo 


fyzické správanie sexuálnej povahy, ktorého úmyslom alebo následkom 


je alebo môže byť narušenie dôstojnosti osoby a ktoré vytvára zastra-


šujúce, ponižujúce, zneucťujúce, nepriateľské alebo urážlivé prostredie. 


Zákon hovorí o osobe ako takej a nie o jej pohlaví, keďže terčmi takejto 


Možno ste postrehli vlnu #metoo, ktorá na jeseň 2017 
zaplavila sociálne siete. Cieľom príspevkov s týmto 
hashtagom bolo verejne odsúdiť sexuálne obťažovanie 
na pracoviskách. Odvtedy už milióny ľudí na celom svete 
zverejnili svoju negatívnu skúsenosť, pozornosť médií 
však strhli na seba až početné tweety celebrít. 
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formy obťažovania nemusia byť len ženy, aj keď, žiaľ, oveľa početnejšou 


skupinou obetí sú práve ony.


„Fenomén sexuálneho obťažovania na pracovisku sa často vníma ako 


normálna súčasť pracovných vzťahov, s ktorou sa aj tak nedá nič robiť, 


a má len nepatrnú nádej na odstránenie. Pritom ide o jednu z najčastej-


ších foriem diskriminácie na základe rodu a je výrazným prejavom mas-


kulínne nastavenej pracovnej kultúry aj nerovnomerného mocenského 


postavenia žien a mužov na trhu práce. Vo svojich extrémnych polohách 


ide o spôsob vytláčania žien z profesijného života a znevažovanie žien zo 


strany mužov pripomínaním, že pre mužov sú ženy hlavne sexuálnymi 


objektmi a nie rovnocennými kolegyňami a odborníčkami.“ ⁶


Prieskum z roku 2006 ukázal, že na Slovensku je sexuálne obťa-


žovanie na pracovisku pomerne častý fenomén. Až 66,4 % pracovne 


činných mužov a žien uviedlo, že sa s ním stretlo, či už ako obeť, alebo 


náhodný pozorovateľ. Ako tri najčastejšie formy uvádzali sexuálne vtipy, 


poznámky dvojzmyselného a nevhodného charakteru aj fyzické obťa-


žovanie. Najviac boli iniciátormi muži kolegovia a v 17 % išlo o muža 


v nadriadenej pozícii.⁷ I keď viac než 80 % respondentiek s osobnou skú-


senosťou trpelo následkom sexuálneho obťažovania psychickými alebo 


fyzickými problémami, iba 13 % z nich podniklo kroky na svoju obranu. 


Najčastejšie dôvody nekonať v tejto veci boli, že to obete nepovažovali 


za dôležité alebo si mysleli, že sa tým nič nevyrieši.


Ako rozoznať, keď vás niekto sexuálne obťažuje? Ak to rozmeníme 


na drobné, znamená to sexuálne podfarbenú konverzáciu, nevítané 


sexuálne návrhy rôzneho druhu, sexuálne komentáre na adresu teles-


ných proporcií, výzoru, sexuálneho života, obscénne telefonáty, vtipy 


a historky s obsahom dehonestujúcim ženy (napríklad aj vtipy o blon-


dínkach), explicitné návrhy a výzvy na sex, flirtovanie, tzv. vyzliekanie 


očami, nedohodnuté tykanie, nevhodné oslovenie nepatriace na pra-


covisko ako „kočka“, „buchta“, „zlatko“ a podobne, nepríjemné otázky 


na intímny život, gestá so sexuálnym podtónom (cmukanie, pískanie, 


mliaskanie), vylepovanie pornografických obrázkov, posielanie zvrh-


lých vtipov po pracovnej sieti, mimovoľné telesné dotyky, ktoré nie sú 


nevyhnutné, respektíve prehnané dotýkanie sa, zaberanie prirodzené-


ho priestoru obete, prílišná blízkosť pri rozhovore, tlačenie sa na obeť, 


obtieranie až po znásilnenie a fyzický útok.
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Počas svojej praxe som sa stretla s rôznymi formami sexuálne-


ho obťažovania na viacerých pracoviskách. Zväčša to boli perverzné 


poznámky na margo mojich pŕs, nôh alebo zadku. Týchto poznámok 


ubúda s rastúcim vekom a pribúdajúcou zodpovednosťou v práci. Tak-


tiež badám pozitívnu koreláciu medzi počtom týchto poznámok a prie-


merným IQ pracovného kolektívu. Táto časť je však návodom na prežitie 


v IT, nie v sklade automobilových súčiastok či v miestnom hokejovom 


tíme. Boli by ste prekvapené, že s nevhodným správaním sa môžete 


stretnúť aj tu.


V mojej prvej IT práci, počas ktorej som si diaľkovo dokončovala 


vysokú školu, som si vypočula toho dosť. Hneď na prvom teambuildingu 


som od kolegu dostala pred všetkými ostatnými tzv. vstupnú otázku: 


„A ty pregĺgaš alebo vypľúvaš?“ Ako čerstvú dvadsiatničku ma to zasko-


čilo a nevedela som hneď profesionálne reagovať. Ale sama som nebola 


nejaký nesmelý anjelik, takže som sa na tom len zasmiala. #metoo


Tiež boli dni, keď sa okoloidúci kolegovia nezdravili mne, ale môjmu 


výstrihu. Bola som mladá a nemala som žiaden konkrétny vzor ženy pro-


fesionálky. Moja mamka sa do práce obliekala vždy moderne a decentne, 


ale ako predstaviteľka novej generácie som si zaumienila, že cudnosť 


je už out. Nevedela som tiež posúdiť, či mi moja kamarátskosť škodí, 


alebo pomáha. Snažila som sa byť sama sebou, a to so všetkým, čo 


k tomu patrí. So svojimi šialene hlučnými výbuchmi smiechu, grima-


sami, ktoré mi ostali na pamiatku po búrlivej puberte a prílišnou otvo-


renosťou. Musím uznať, že mnohé poznámky mi aj lichotili, hoci boli 


dvojzmyselné a vlastne napriek zvrhlosti niektorých kolegov, nikdy som 


sa v tejto firme necítila škaredá ani urazená. Myslela som si vtedy, že 


vo firmách, kde je málo žien, ako bola táto, je to normálne. V tej práci 


som si neplánovala vybudovať nejakú veľkú kariéru, ale určite som sa 


tam naučila niekoľko vecí o obťažovaní:


 > ak ste stredobodom mužskej spoločnosti a necháte ich dávať vám 


to nahlas najavo, ťažko si neskôr získate ich profesionálny rešpekt;


 > ak sú v takejto firme iné ženy, ktoré toľko pozornosti nemajú, nebu-


dete medzi nimi obľúbená;


 > ak začnete neprofesionálne, ťažko neskôr preladíte na inú vlnu;


 > ak necháte zájsť slovné poznámky ďaleko, pre mužov sú to po-


otvorené dvere, aby zašli ešte ďalej;
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 > a ak vám ani jeden z bodov vyššie neprekáža alebo máte pomer(y) 


na pracovisku, s ktorým(i) neplánujete skoncovať, robte to aspoň 


sofistikovane a nenápadne. Ku kariére to však máloktorej žene po-


mohlo, býva to skôr naopak.


Sexizmus je ďalšia forma diskriminácie, tentoraz však cielene na-


mierená proti konkrétnemu pohlaviu a porovnateľná s diskrimináciou 


na základe rasy, čiže s rasizmom. Priznám sa, že sama som dlho nevede-


la, čo to slovo znamená. Prvýkrát som sa s týmto pojmom stretla, keď 


som začala pracovať v Londýne ako projektová manažérka pre jednu 


digitálnu agentúru. Čo je však zo všetkého najtragickejšie, tou, ktorá 


mala vo firme zo začiatku sexistické myslenie, som bola práve ja sama. 


Upozornili ma na to, keď som mala zabezpečiť vypracovanie dizajnu 


mobilnej stránky pre Audi v čo najkratšom čase. Mala som na výber me-


dzi skúsenou dizajnérkou a dizajnérom, ktorý práve nastúpil. Intuitívne 


som urobila rozhodnutie pre muža. To rozhodnutie bolo zlé, a keď som 


neskôr musela svoje pohnútky vysvetľovať obchodnému manažérovi, 


neverila som, čo počujem vychádzať z vlastných úst. „Lenka, prečo si 


na dizajn vybrala nováčika, ktorý nemal potuchy o koncepte Audi ani 


o ich korporátnych princípoch dizajnu? Prečo si ho uprednostnila pred 


Liz, ktorá je vo firme už dlho, na dizajne pre mobilné aplikácie Audi už 


v minulosti pracovala v rámci iných projektov a má oveľa viac skúse-


ností v odbore?“ pýtal sa manažér oprávnene. A vtedy to prišlo: „Jason, 


to rozhodnutie som urobila, lebo som si myslela, že nižšie náklady na 


junior dizajnéra mi ušetria niečo z celkového budgetu na projekt a… 


a teda hlavne preto, lebo som si myslela, že ako muž sa lepšie rozu-


mie autám, takže ten dizajn bude lepší od neho než od Liz.“ A bolo to 


vonku! Vyvalil na mňa oči. Čas, ktorý strávil dizajnér na návrhoch bol 


minimálne dvojnásobný, ako by potrebovala Liz, čiže z rozpočtu som 


neušetrila ani libru a navyše som sa dostala do časového sklzu. Jason 


pokrútil hlavou a vysvetlil mi, že takéhoto zmýšľania sa mám (mini-


málne v UK) zbaviť. Musím sa odosobniť od toho, kto má aké pohlavie 


či farbu pleti. Jediné, čo zaváži, je to, kto čo ovláda. Hanbila som sa ako 


pes. Liz prerobila nepodarený dizajn za pár dní (a popritom ešte stihla 


upraviť aj novú príručku korporátneho dizajnu), zákazník ho s nadše-


ním schválil, zaplatil zaň a časť nákladov navyše na tento projekt sa nám 


tak vrátila. Jej návrh bol moderný, čistý, svieži, v súlade s požiadavkami 
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a zákazníkovi sa veľmi páčil. To bola moja lekcia a kiežby každý mana-


žér dokázal usmerniť kolegu či kolegyňu tak, ako vtedy usmernil môj 


kolega mňa.


Počas desaťročnej praxe v IT som sa napočúvala mnohých urážok na 


ženy, či už všeobecných, alebo konkrétnych na moju adresu. Paradoxne 


som túto skúsenosť mala iba na Slovensku, keďže v Anglicku si na aký-


koľvek sexizmus či diskrimináciu dávajú veľký pozor. Veľa anglických, 


ale i všeobecne spoločností v západnej Európe má silné protidiskrimi-


načné myslenie, najmä vo veľkých kozmopolitných mestách, kde sa 


firmy doslova hrdia diverzitou, a to nielen v zmysle rovnovážneho zastú-


penia mužov a žien, ale aj ľudí rôznej národnosti, vierovyznania, sexu-


álnej orientácie, politickej príslušnosti či so zdravotným postihnutím.


Spomínam si na jeden pohovor, kde ma privítala mladučká progra-


mová manažérka – černoška. Keď mi podávala ruku, zistila som, že ju 


má zakrpatenú, no napriek ťarbavému potraseniu jej malej rúčky som 


svoje zháčenie pohotovo skryla. Jej dlaň smelo vystretú ku mne som 


vnímala ako silný odkaz spoločnosti, ktorú reprezentovala, že presadzu-


je diverzitu a dáva príležitosť každému bez akejkoľvek diskriminácie.


Žiaľ, na Slovensku sa toto ešte o mnohých firmách nedá povedať. 


Tieto princípy u nás začali zavádzať nadnárodné spoločnosti (česť slo-


venským výnimkám), ktoré si postupne budovali pobočky vo veľkých 


i menších mestách Slovenska a dodnes sa snažia pretaviť západné mys-


lenie a pohľad na IT sektor do našej mentality. Nejde to však naliať 


ľuďom do hlavy, je to postupný proces a verím, že sa dožijem toho, keď 


aj náš lokálny IT sektor bude natoľko uvedomelý, že sa ženy v sloven-


ských IT firmách nebudú cítiť ako votrelci, ale ako rovnocenní partne-


ri. A že si už nikto nedovolí podobné, na pohľad neškodné vtipy, ako 


môj bývalý kolega, keď som nastupovala na nové miesto a omylom ma 


na chvíľu usadili do nesprávneho tímu. Najprv sa zaradoval, ale keď si 


chybu uvedomili a poprosili ma prejsť do inej miestnosti, zaškeril sa 


a precedil medzi zuby: „My tu ženy aj tak nechceme.“ Možno to v sku-


točnosti znamenalo „Sakra, a tak som sa tešil, že tu budeme mať koneč-


ne nejakú babu,“ ale milé privítanie to určite nebolo. Keby to urobil vo 


firme, ktorá si chráni diverzitu, mal by problém.


Sillicon Valley je síce kolískou inovácií, no pokiaľ ide o rodovú rov-


nosť, má pred sebou stále dlhú cestu. Podľa prieskumu Elephant in the 
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Valley, v rámci ktorého bolo oslovených vyše 200 žien s minimálne 


desaťročnými skúsenosťami a z ktorých väčšina pracuje v mekke IT 


priemyslu, vyplynulo, že 60 % z nich čelilo v práci sexuálnym návrhom, 


od 47 % žien sa na rozdiel od mužov požadovalo plnenie podradnejších 


úloh, ako napríklad zápis zo stretnutí (meeting minutes), donáška kávy či 


obeda, a 66 % z opýtaných bolo vylúčených zo spoločenských udalostí 


preto, lebo sú ženy.⁹


Zaujímavú štúdiu nedávno uverejnila Kalifornská polytechnická 


štátna univerzita spolu s univerzitou v Severnej Karolíne. Nezávislý 


prieskum voľne dostupného (open source) kódu GitHub odhalil, že prí-


spevky uverejnené ženami dostávajú lepšie hodnotenia než mužské, ale 


iba v prípade, ak ženy neodhalia svoju identitu, teda pohlavie. GitHub 


je fórum, kde prispievajú svojím kúskom know -how či kódu vývojári 


vývojárom. Výskum poukazoval na to, že ženy vytvárali všeobecne lep-


šie hodnotený kód, ale príspevky od žien boli odmietané oveľa častejšie 


než od mužov, ak bolo pohlavie autorky zverejnené. Treba poznamenať, 


že iba 6 % z celkového počtu používateľov GitHubu sú ženy.¹⁰ Progra-


mátorky čelia tejto špeciálnej forme sexizmu. Niektorým mužom sa 


jednoducho nechce veriť, že v tom môžu byť dobré.


Minulý rok univerzitná profesorka a vedkyňa v oblasti informač-


ných technológií, ktorá odučila tucty hodín Javy, Jen Goldbeck, postla na 


Twitteri povzdychnutie: „Niekedy mám chuť dať Jave päsťou do tváre!“ 


Jeden z jej nasledovateľov, ktorý zrejme prehliadol jej profil, postrehol 


poznámku a pohotovo odtweetoval naspäť: „Tak sa s ňou nauč robiť a už 


nikdy nebudeš chcieť používať nič iné.“ So žmurkajúcim smajlíkom. 


Prečo automaticky predpokladal, že je začiatočníčka? ¹¹ Jen to elegantne 


uviedla na pravú mieru.


Keď požadujem, aby sa ku mne v práci správali rovnako ako k mu-


žovi, neznamená to, že by som bola proti etikete. Užívam si, keď mi môj 


manžel podrží dvere, odtiahne stoličku, zloží kabát a zaplatí večeru. 


Myslím si však, že podobné prejavy zdvorilosti do pracovného prostredia 


nepatria. Obzvlášť v IT svete sú mi vyslovene nepríjemné. Tam, kde 


som sama žena alebo je nás málo a snažíme sa vydobyť si rovnocennú 


pozíciu s mužmi, mi podobná úslužnosť naznačuje, že som slabšia 


a potrebujem ochranu. Počas pracovných stretnutí nechcem, aby sa 


bral ohľad na to, že som žena. Možno je to iné na drinku po práci či 
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na teambuildingoch, nemám nič ani proti podržaniu otvorených dverí, 


sama ich rada podržím kolegom. Ale zdvorilostné odsunutie stoličky 


pri usádzaní v zasadačke (na mítingu, kde som sama žena medzi de-


viatimi mužmi) alebo úslužná pomoc pri vyzliekaní kabáta od kolegu 


je tzv. pozitívna forma sexizmu, ktorou muž dáva najavo, že ženy sú 


slabším pohlavím, treba im pomáhať a ochraňovať ich. Toto gavalierstvo 


je možno myslené dobre, ale nehodí sa v spoločnosti profesionálov. 


„Treba pochopiť, že nielen negatívne pripisovanie znakov, ale aj rôzne 


podoby ocenenia a obdivu žien môžu mať sexistickú povahu – tým, že 


pomáhajú udržiavať jestvujúci systém rodovej nerovnosti. Preto aj to, čo 


sa zvykne označovať za gavalierstvo alebo kedysi rytierskosť, môže mať 


sexistický charakter. Ten vychádza z lepšie zamaskovaného predpokla-


du nesamostatnosti, podriadenosti, závislosti, technickej neschopnosti 


a tak ďalej.“ ¹²


Treba si uvedomiť, že i tie firmy, čo nemajú v úmysle ženy diskri-


minovať, majú väčšie priority, než dohliadať na rodovú rovnosť v ich 


organizácii. Preto by tam mali nastúpiť vládne a mimovládne orga-


nizácie, ktoré majú právomoci toto prostredie regulovať. Slovenské 


Mediácia predstavuje neformálny, mimosúdny spôsob 
riešenia sporov, pri ktorom sa jeho účastníci za asistencie 
mediátora usilujú dospieť k obojstranne akceptovanej 
a záväznej písomnej dohode. Ak je spísaná vo forme 
notárskej zápisnice alebo je schválená ako zmier pred 
súdom, či tzv. rozhodcovským orgánom, možno na 
jej základe podať návrh na súdny výkon rozhodnutia 
alebo na vykonanie exekúcie. Mediáciu však možno 
využiť, len ak s ňou súhlasia obe strany. Výhodou je 
jej časová nenáročnosť a nízke náklady. Možno sa tiež 
domáhať upustenia od nezákonného konania, nápravy 
nezákonného stavu, napríklad vyplatenie rozdielu 
mzdy diskriminovanej osobe, poskytnutia primeraného 
zadosťučinenia (napríklad ospravedlnenie), prípadne 
náhrady nemajetkovej ujmy v peniazoch.¹³ 
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národné stredisko pre ľudské práva poskytuje právnu pomoc pri 


porušení zásad rovnakého zaobchádzania. Na základe medzinárodnej 


zmluvy s OSN organizácia poskytuje v tejto oblasti písomné, telefonic-


ké a osobné právne poradenstvo, ako aj zastupovanie v mediačných 


sporoch zadarmo.¹⁴


Antidiskriminačný zákon umožňuje od roku 2004 obetiam dis-


kriminácie chrániť svoje práva aj mimosúdnou cestou práve pros-


tredníctvom mediácie. 


Nahlásená diskriminácia však môže mať svoje pokračovanie. Hovo-


ríme o tzv. neoprávnenom postihu, keď by zamestnávateľ začal zne-


príjemňovať život zamestnancovi alebo zamestnankyni po tom, čo sa 


obrátili na súd ako obete diskriminácie.


Pred diskrimináciou sa možno brániť aj inak ako len prostredníc-


tvom súdov či mediácie. Odbory a mimovládne organizácie môžu 


pri ochrane obetí diskriminácie spolupracovať s mnohými štátnymi 


kontrolnými orgánmi, ako je Ústredie či úrady práce, sociálnych 


vecí a rodiny, Národný inšpektorát práce a krajské inšpektoráty 


práce. Napriek mnohým aktivitám, ktorých cieľom bolo oboznámiť 


laickú verejnosť s novou antidiskriminačnou legislatívou, evidovaný 


je len nízky počet podaní osôb domáhajúcich sa ochrany. Môže to 


byť dôsledok stále nízkej informovanosti, nedostatočnej rozhodovacej 


činnosti súdov v sporoch namietajúcich porušenie zásady rovnakého 


zaobchádzania alebo samotný fakt, že postup riešenia diskriminačných 


sporov súdnou cestou na Slovensku je veľmi zdĺhavý.¹⁵


Expertkou na obranu pred sexistickými útokmi je americká žurna-


listka Jessica Bennett, autorka knihy Feminist Fight Club. Jej kniha bola 


podľa denníka Chicago Tribune vyhlásená za najlepšiu americkú knihu 


roka 2016. Vtipnou formou ponúka návod na spacifikovanie rôz-


nych druhov sexistických útočníkov, podotýkam, že bez fyzického 


násilia. Kniha prezentuje skúsenosti z reálneho života a je zdrojom 


hodnotných informácií aj návodov pre novú generáciu profesionálok.


Dobré je vedieť, ako sa chrániť, ale ešte múdrejšie je diskriminácii 


predchádzať. Tomu napomáha zverejňovanie informácií o postupoch 


podávania sťažností, osveta o formách diskriminácie a vyhýbanie sa 


diskriminačnému konaniu, aby sa nám nestalo, že my sme tie, čo 


diskriminujú. Mnoho veľkých firiem má v interných predpisoch, 
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prípadne etickom kódexe zakotvené pravidlá ako zákaz diskriminá-


cie, vzdelávanie zamestnancov v antidiskriminačnom cítení, vytvára-


nie mechanizmov na dosahovanie nápravy v prípade porušenia zásad, 


zabezpečenie transparentnosti aj kontrolovateľnosti procesov, cyklické 


vykonávanie prieskumov, monitoringov i auditov na zistenie stavu 


dodržiavania. Efektívne sa zdá byť aj začlenenie zásady rovnakého zaob-


chádzania do vzdelávacieho procesu, najmä vstupných a manažérskych 


školení, spolupráca s odbormi na kontrole a dodržiavaní pravidiel rov-


ných príležitostí, zvolenie ombudsmana/ombudsmanky na obhajova-


nie záujmov zamestnancov, vyzdvihnutie „šampiónov diverzity“ alebo 


vytipovanie manažérov, ktorí môžu slúžiť ako pozitívne osobné vzory.¹⁶


Firma, kde tvoria ženy len desatinu, na ne síce berie ohľad, ale veľa 


rozhodnutí sa robí s prihliadnutím na väčšinu zamestnancov, teda 


mužov – či už ide o plánovanie tímových eventov, skladbu firemných 


benefitov, alebo nákup vybavenia do oddychových miestností. Napriek 


tomu väčšina žien z IT prostredia z môjho súkromného prieskumu 


nepociťuje evidentnú diskrimináciu, a dokonca si nepamätá žiadne 


sexistické narážky. Možno je to tým, že sme mnohé zvyknuté na urči-


tý stupeň diskriminácie, ktorý považujeme za akceptovateľný. Miesto 


toho sa však viaceré ženy cítia samy, akoby izolované v prostredí, kde 


sú značnou minoritou.


Tiež ste doteraz nemali žiadnu skúsenosť s obťažovaním či inou 


formou diskriminácie? Možno preto, že ste nevystriedali dosť firiem 


alebo pracujete v korporácii, ktorá má politiku ochrany žien. Ak sa na 


to pozrieme zo štatistického hľadiska, máte určite šťastie.


Keď zabúdame, že máme svoju hodnotu
#SWOTanalyza #NebudPrilisSkromna #NeospravednujSaTolko  


#HlasVHlave #KultTelesnejKrasy


Treba sa pripraviť, že v IT, rovnako ako aj hocikde inde, dostaneme rany 


pod pás. Od mužov a možno aj od žien. Otázka je, ako sa zachováme. 


S útokmi sa vyrovnáva oveľa ľahšie žena, ktorá je sebavedomá a pozná 


vlastnú hodnotu. Nereaguje z pozície obete, ale protivníka.
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V  poslednom čase sa aj v  našej  pracovnej sfére rozšíril pojem 


mobbing (z angl. mob – hromadne napadnúť, dotierať) ako druh rafi-


novaného šikanovania na pracovisku. V anglicky hovoriacich krajinách 


sa na jeho označenie používa aj pojem emotional abuse, čiže emočné tý-


ranie. Označuje najrôznejšie formy znepríjemňovania života na praco-


visku, zväčša ide o útoky skupiny proti jednotlivcovi, ale môže ísť aj 


o útoky jednotlivca voči jednotlivcovi. Charakterizuje ich skrytosť, rafi-


novanosť a zákernosť. Patria sem formy správania a postupy ako útok 


na možnosť vyjadriť sa, zveriť sa, napríklad neustálym prerušovaním, 


nekonečnou kritikou, vyhrážaním, zadržiavaním informácií, útokmi 


na sociálne vzťahy (napríklad tak, že sa s vami kolegovia nerozprávajú 


alebo vás inak ignorujú), ostrakizmus, čiže akési vylúčenie jednotliv-


ca zo skupiny. Silnejšou formou sú útoky na vašu povesť, úctu a váž-


nosť formou ohovárania, zosmiešňovania, znevažovania národnosti či 


vyznania a tiež útoky na kvalitu pracovného, prípadne osobného živo-


ta, prejavujúce sa napríklad zadávaním nezmyselných alebo nesplni-


teľných pracovných úloh. Mobbing vrcholí ohrozovaním psychického 


a fyzického zdravia, vyhrážaním sa fyzickým násilím či sexuálnym ob-


ťažovaním. Ak ide o dlhodobý plánovaný psychoteror, kde označenie 


niekoho za „čiernu ovcu“ má navyše požehnanie vedenia spoločnosti, 


je osobnosť obete zlomená a obyčajne časom vykazuje práve tie znaky 


správania, ktoré jej spočiatku neoprávnene vytýkali. Na to zamestná-


vateľ neraz reaguje prepustením obete.


Základným predpokladom prevencie mobbingu je zdravé seba-


vedomie a schopnosť ubrániť sa, keďže skrytý tyran sa nájde všade. 


Menej živné prostredie však existuje v spoločnostiach, v ktorých majú 


striktný zákaz podobného správania vymedzený v interných smerni-


ciach a ich porušenie môže stáť útočníka minimálne miesto. To je ten 


ideálny prípad, keď sa máte kde dožadovať svojich práv.


Pri rozhodovaní, či ide o mobbing, sa používajú tzv. 
Leymannove pravidlá, podľa ktorých za mobbing možno 
považovať iba správanie, ktoré sa objavuje aspoň raz 
týždenne počas minimálne šiestich mesiacov. 
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Vypracovanie akéhosi vnútorného panciera, ktorý nám pomôže 


odolávať ostrým narážkam, si vyžaduje tréning. Nie každý sa však doká-


že na povel zapínať a vypínať. Taký pancier so sebou nesie aj nebezpe-


čenstvo, že človek v snahe uchrániť sa pred zranením úplne zatvrdne 


a uzavrie sa do seba. V trénovaní slovnej sebaobrany pomôže, ak máte 


súrodencov, s ktorými ste sa naťahovali už ako malé.


Strach v práci je obzvlášť badateľný, ak máte obavy o svoje pra-


covné miesto. Vybudujte si presvedčenie, že so svojimi skúsenosťami 


a vzdelaním si nájdete ľahko prácu aj inde. Dá vám to väčší priestor 


v práci zariskovať a správať sa slobodne. Nebráňte sa ani iným ponukám. 


Niektorí ľudia blokujú personalistov, ktorí ich oslovujú s príležitosťou na 


zmenu. Pritom kontakt s nimi je dobrý spôsob, ako si udržiavať prehľad 


o súčasných možnostiach a požiadavkách trhu. Užívajte si pozornosť 


headhunterov a poznajte svoju hodnotu na pracovnom trhu. Vedzte, že 


ak ponuky utíchnu, niečo nie je v poriadku. Buď je to tým, že vo vašej 


sfére nie je nič voľné, alebo ste zaspali na vavrínoch a v porovnaní s kon-


kurenciou zaostávate.


Korene zdravého sebavedomia siahajú k poznaniu samých seba. 


Vyhraďte si čas a vypracujte si vašu osobnú SWOT analýzu. Vytvorte 


si štyri kvadranty – po jednom na silné a slabé stránky, na príležitosti 


a hrozby. K svojim vlastnostiam pridajte schopnosti, túžby, možnosti 


a ciele, obavy a obmedzenia. Mám radšej zmenu či stabilitu? Nemám 


strach prevziať zodpovednosť? Vyhovuje mi byť riadená, alebo chcem 


riadiť ja? Čo mi ide skutočne dobre? Kde sú moje hranice? Čo mi v práci 


spôsobuje radosť, čo je pre mňa dôležité? Čo ma nebaví a ako sa to dá 


zmeniť? Čo mi až tak nejde, ale robím rada? V čom som šikovná, v čom 


je moja sila? Sebaanalýzu je ľahšie robiť s pomocou niekoho, kto vás 


dobre pozná. Analýzou sa to však nekončí. Pripravte si stratégie, ako 


využiť vaše dobré stránky a príležitosti. Ako pracovať na slabostiach 


a odvrátiť od seba možné hrozby alebo aspoň znížiť riziko, že nastanú? 


Kde môžem podporiť svoj potenciál? Ako si viem doplniť chýbajúce 


vzdelanie a čo by to konkrétne znamenalo? Koľko času, peňazí a úsilia 


som ochotná do svojho rozvoja investovať? Ak dobre poznáte, kto 


ste, nielenže vám to uľahčí životné rozhodnutia, ale neopráv-


nená kritika alebo urážky vás už nevyvedú z miery, keďže vaša 


hodnota nestojí na nich.
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SWOT analýza
Osobná analýza ako nástroj na spoznanie samej seba


SILNÉ STRÁNKY SLABÉ STRÁNKY


PRÍLEŽITOSTI HROZBY


In
te


rn
é 


Ex
te


rn
é


 > Som certifikovaná Scrum Masterka.
 > Ovládam slušne HTML /CSS/


JavaScript.
 > Mám silné logické a analytické 


myslenie.
 > E-shop, na ktorom som 


spolupracovala, dostal ocenenie 
e-shop roka aj vďaka prehľadnosti 
a intuitívnosti ovládania.


 > Na trhu je akútny nedostatok 
frontend developerov.


 > Dostala som ponuku školiť 
študentky JavaScript.


 > Na narodky mi darovali kurz vývoja 
mobilných aplikácií.


 > V našej firme sa uvoľnilo miesto 
Senior Frontend Developera.


 > Moji konkurenti ovládajú viac 
programovacích jazykov ako ja.


 > Na väčšinu pozícií sa vyžaduje 
plynulá angličtina. 


 > Ďalšia várka absolventov 
technických fakúlt môže vstúpiť 
na trh so širším spektrom znalostí.


 > Zatiaľ si nedokážem sama pokryť 
vývoj backendu.


 > Nie som dostatočne dôsledná, po 
mojej práci nachádzajú testeri dosť 
veľa bugov. 


 > Nedostatočne si dôverujem.
 > Chcelo by to zlepšiť angličtinu.
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Pár dní po mojom nástupe do nového zamestnania manažment ro-


bil čistky a zo dňa na deň prepustili desať ľudí. Verejne to oznámili, no 


nezdôvodnili. Kolega Jermaine sa ma vtedy opýtal, ako by som sa cíti-


la, keby medzi menami prepustených bolo to moje. „Ja by som sa cítil 


hrozne,“ povedal, „vážne by to narušilo moju profesionálnu sebadôveru. 


Možno by na chvíľu klesla až na nulu.“ „Moja nie,“ odpovedala som, „is-


totne by ma to mrzelo a dožadovala by som sa vysvetlenia, ale moje pra-


covné sebavedomie nepramení z toho, že som zamestnaná v tejto firme.“


Ak vás niekto pravidelne zhadzuje, napríklad pred kolegami alebo 


podriadenými, nemyslím si, že ostať ticho je dobrá reakcia. Ani upria-


movanie pozornosti druhých na svoje chyby a nedostatky v snahe ospra-


vedlniť ich nie je dobrý nápad. „Ak prejavíte v konfrontácii strach, súper 


sa málokedy zľutuje. Naopak, pritvrdí.“ ¹⁷ Úsmev môže situáciu zmier-


niť, ale tým urážku akoby akceptujete. Spôsob, ako odradiť útočníka 


od podobných nápadov nabudúce, je poriadne zasmečovať z nahrávky 


priamo doňho. Miernejšie povahy zaiste nájdu aj naoko nevinnejšie 


spôsoby s dávkou šarmu či vtipu. Vziať útočníka bokom a vysvetliť mu, 


že sa vás jeho správanie dotklo a znižuje to váš rešpekt kolegov, môže 


pomôcť, ale tých zákerných len utvrdí v tom, že dosiahli, čo chceli, 


a nijako im to nezabráni naďalej útočiť.


Na kritiku, urážky a hlúpe poznámky treba jednoznačne rea-


govať sebaisto. Umenie slovnej sebaobrany sa prejavuje práve v tých 


situáciách, keď vás niekto urazí a vy dokážete duchaprítomne zareago-


vať tak, že útočník z toho nevyjde víťazne. Potom to už preňho nie je 


až taká zábava. Na slovné zásahy vašich najcitlivejších miest môžete 


mať pripravené vtipné či uštipačné odpovede. Na všetko sa však nedá 


pripraviť vopred. A nie všetky sa rodíme s podrezaným jazykom. Vaša 


sebaobrana by mala niesť váš osobný štýl, byť diplomatická, so sebakon-


trolou a s dôsledkami svojich slov rátajte ešte skôr, ako zareagujete. Nie-


kto slovný útok rád oplatí, iný sa radšej riadi heslom „Múdrejší ustúpi“. 


Ľudomilky odvedú elegantne urážku pozitívnym smerom, napríklad: 


„Viem, že to myslíš dobre, ale…“ a dobrým úmyslom niekedy agresora 


naozaj odzbroja.


„Ženy sú poznačené syndrómom naučenej bezmocnosti, ktorý spo-


číva v presvedčení, že problémy, čo majú ženy a dievčatá v spoločnosti 


a vo vzťahu k mužom, treba trpezlivo znášať, lebo sú neodstrániteľné 
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a právo na rozhodovanie a spoločenské zmeny majú muži. Tento syn-


dróm je hlboko zakorenený vo vedomí žien, súvisí s podriadenosťou 


a pocitom ich menejcennosti, ktorý sa formoval a upevňoval v priebehu 


celých doterajších dejín. Dôsledkom toho je, že ešte dnes mnohé vzde-


lané slovenské ženy myslia a správajú sa ako menšina, pričom tvoria 


väčšinovú časť populácie.“ ¹⁸


Prílišná skromnosť žien – a všeobecne u Sloveniek a predpokla-


dám aj ostatných Slovaniek – je charakteristická črta nášho národa. Od 


malička počúvame, že „pýcha predchádza pád“, „samochvála smrdí“, „len 


sa ty drž pekne pri zemi“, „nechváľ sa sama, dobré sa chváli samo“ a iné 


slovné spojenia, ktoré nás majú držať v prehnanej pokore. V češtine 


je to podobné, „pýcha peklem dýchá“, a predpokladám, že každý jazyk 


má podobné príslovie. Druhý extrém nastáva, keď si rodičia myslia, že 


môžu deťom odovzdať trvalú sebadôveru – ako dar – tým, že budú chvá-


liť ich myslenie a talent. „Nefunguje to a v skutočnosti je účinok presne 


opačný. Deti potom o sebe pochybujú, len čo sa objaví niečo náročné 


alebo im niečo nevyjde. Ak chcú rodičia deťom naozaj venovať nejaký 


dar, to najlepšie, čo môžu urobiť, je naučiť ich milovať výzvy, nechať sa 


fascinovať chybami, mať radosť zo snaženia a neustále sa učiť. Potom 


sa nemusia stať otrokmi chvály.“ ¹⁹


Priznajme si, že niekedy sme až príliš sebakritické. Niektoré ženy 


o sebe pochybujú, málo si veria, doslova striehnu, kedy urobia chybu. 


Napriek tomu pomoc nevyhľadávajú, chcú zvládnuť všetko samy. Mi-


lujú robiť desať vecí naraz. Ťažko znášajú kritiku, tobôž bez zapojenia 


emócií. Majú problém sa predať, predviesť, čo dokázali, prezentovať 


svoj úspech bez toho, aby ho bagatelizovali. Ako jedna mladá kolegyňa, 


ktorá sa v rámci interného školenia, kde sa zišli zamestnanci z viace-


rých oddelení i krajín, predstavila takto: „Volám sa XY a som vedúcou 


technického oddelenia tu v pobočke v Mníchove.“ Ani nestihlo nastať 


ticho a už mala potrebu vysvetliť, prečo je vedúcou v takom mladom 


veku, tak ešte rýchlo s úsmevom dodala: „No a vedúcou som preto, lebo 


niekoho už len museli vybrať.“ Tiež ste práve prevrátili oči? Všetci sa 


zasmiali. Prečo sa musela takto verejne podhodnotiť? Myslíte, že by to 


niekedy urobil muž?


Nemecká koučka žien vo vedúcich pozíciách a autorka knihy Zoči-


-voči mužom Barbara Schneider to vystihla, keď povedala: „Ženy túžia po 
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uznaní od druhých, pretože samy sa pochváliť nedokážu.“ ²⁰ A napriek 


tomu, ako prahneme po uznaní, lichôtky dôsledne odmietame. Ak sa 


nenaučíme komplimenty prijímať a budeme ich neustále negovať, ľudia 


nám ich prestanú skladať. Aj ja sa ešte občas musím vedome kontro-


lovať, aby som chválu prijala, hoci moje k skromnosti vedené ja chce 


oponovať a zmenšiť jej váhu. Ak vás niekto pochváli za dobre odvedenú 


prácu, prestaňte namietať, že to nestálo za reč a že to nič nebolo. Alebo 


ak vám niekto pochváli účes, skúste si ho neskritizovať odpoveďou, že 


je otrasný, lebo vlasy si farbíte sama a sú celé zničené. Keď vám nie-


kto polichotí, poďakujte a zahryznite si do jazyka! Tešte sa z pochvaly 


a podajte ju neskôr ďalej. A pokiaľ to nie je úprimné, neoplácajte kom-


pliment komplimentom.


Pokora a sebavedomie môžu ísť ruka v ruke, dokonca by mali. „Nízke 


sebavedomie spôsobí, že si nevieme užiť úspechy a poučiť sa z neúspe-


chov.“²¹ Blokuje nám akýkoľvek rast. Slovo sebavedomie sa skladá z dvoch 


slov: seba a vedomie. Znamená, že si máme byť vedomé seba a svojich 


kvalít. Naša vlastná hodnota je daná tým, kto sme, nie je zaslúžená 


výkonom ani priazňou ostatných. Ak si nevážime samy seba, ťažko 


očakávať, že si nás budú vážiť iní. Povedať o sebe nahlas, v čom som 


dobrá, v čom cítim, že sú moje silné stránky a vedieť vymenovať svoje 


úspechy, nie je pýcha. Ak s tým máte problém, pokojne si ich zapíšte 


do notesa a pravidelne sa k nim vracajte. A keď bude vhodná príležitosť, 


spomeňte ich. Aj ten najpozornejší šéf občas potrebuje pripomenúť, že 


má v tíme poklad.


Keď je reč o sebavedomí, nemôžme nespomenúť trému. Príchodom 


do IT hneď nepotrebujete skvelé prezentačné schopnosti. Ale určite sa 


zídu, nielen na manažérskej pozícii, ale aj na každej inej, kdekoľvek 


potrebujete prezentovať svoju prácu a platí to aj pre tiché introvertky. 


Niektorí kandidáti na prácu v technologických gigantoch Sillicon Valley 


sa sťažujú, že na pohovoroch uspejú len kandidáti, ktorí vedia suverénne 


nabehnúť pred whiteboard a pôsobivo demonštrovať svoje algoritmy.²²


Umenie prezentovať pred publikom sa spoľahlivo naučíte na kurze. 


Vyvarujte sa našej ženskej špeciality a pri prednese svojich nápadov 


ich nespochybňujte slovami ako možno, hádam, snáď. Pri predkladaní 


požiadaviek redukujte podmieňovací spôsob na minimum. Mimo-


chodom, ak sa neustále za všetko ospravedlňujete, nainštalujte si do 
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Gmailu Just Not Sorry plug -in, špeciálne vyvinutý, aby nám zabránil pou-


žívať v e -mailoch príliš veľa slov ako prepáč, myslím si, mohla by som, 


chcela by som, nie som žiaden expert a podobné perly. Tieto výrazy 


podčiarkne ako gramatické chyby. Šikovné, však?


Ako je možné, že niektorí ľudia majú nos na tých zraniteľných? 


No, lebo sebavedomie nie je čierna skrinka v našej duši, ale srší zvnút-


ra navonok. Vysielate ho z reči tela, vašej chôdze, postoja, priameho 


pohľadu. Ak si veríte, nebojíte sa povedať nahlas svoj názor, veríte svo-


jim schopnostiam a rozhodnutiam, žijete svoje hodnoty (hoci sa môžu 


líšiť od hodnôt ostatných) a máte sa rady. Veľkú úlohu pri budovaní 


sebadôvery má u ženy aj správny výber partnera, ale k tomu sa dosta-


neme neskôr.


Ak pochybujete o svojej hodnote, ľahko vás ovplyvnia názory druhých, 


kritika vás zráža k zemi a nedokážete z nej vyselektovať to podstatné. 


Jedna vec je, keď vás zhadzujú ostatní. Ale čo, ak najväčší nepriateľ 


sedí priamo vo vašej hlave a ozýva sa v tých najnevhodnejších chví-


ľach? Vtedy je misia jasná, stlmiť hlavného vnútorného kritika. Uzná-


vaný anglický športový psychiater a autor viacerých publikácií na danú 


tému Steve Peters nazval tento nebezpečný vnútorný hlas chimp. Už vi-


del mnoho veľkých športovcov aj manažérov padnúť, lebo nechali svoj 


chimp rozprávať príliš často nahlas. Pochybnosti o sebe, obavy, úzkosti, 


strach z budúcnosti, myšlienky na to, kto čo povedal, ako ste čo urobili, 


čo si o vás myslia druhí aj pocity úzkosti sú síce prirodzenou súčasťou 


človeka, ale zdravé sebavedomie musí chimp prekričať. Vyhnať úplne sa 


asi nedá. A keď ho začnete zaháňať do kúta, nikdy neodchádza dôstoj-


ne. Väčšinou však nastupuje v určitej sekvencii. Keď sa vám ju podarí 


odhaliť a vedome prerušiť, naučíte sa ho potláčať.


My nemáme v kultúre toľko povzbudzovania ako Američania: „Never 


give up“, „Give me hug“, „You can do it!“. Priznám sa, keď som bola 


v Amerike, z týchto prehnaných potľapkávaní po pleci a ďalších preja-


vov povzbudenia som bola najprv riadne vyvedená z miery. Mala som 


pocit, že cudzí ľudia pravidelne vstupujú do môjho osobného priesto-


ru bez opýtania. My nie sme zvyknutí dotýkať sa neznámych ľudí tak 


ako oni. Ale má to niečo do seba. Vedia sa vyburcovať k úžasným vý-


konom. A dávajú viac najavo emócie, aj keď z intonácie afektovaných 


Američaniek môže rozbolieť hlava. Veľakrát som sa tiež pýtala, či sú tie 
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hollywoodske úsmevy úprimné. Napriek tomu si však myslím, že to bolo 


oveľa príjemnejšie než slovenské ofučané tváre či anglický sarkazmus.


Keď hovoríme o dokonalosti, nedá mi nespomenúť kult telesnej 


krásy, ktorý sa stal prekliatím tejto doby, a to hlavne pre ženy. „Štíhlosť 


a pevnosť postavy získali hodnotu sebakontroly, úspechu, ovládnutia 


samej seba.“ ²³ Od dievčat sa očakáva, že vyrastú do krásy. Nehovorí sa 


vyrásť do múdrosti ani dobrosrdečnosti. Ženy rastú do krásy. Priznajme 


si, dobrý vzhľad nám pridáva na sebadôvere. Pekná tvár a milý úsmev 


častejšie otvorí dvere, jednoduchšie sa nadväzujú kontakty, ľahšie sa 


upúta pozornosť. Ľudia prirodzene inklinujú k tým pekným. Niektorí 


chlapi radi podpichnú ženy, keď vidia, že dobre vyzerá a stará sa o seba, 


teda prirodzene vydedukujú, že jej vzhľad je pre ňu dôležitý. Tým pádom 


negatívna poznámka na túto tému zaručene zabolí. Po rozhovoroch 


so ženami, ktoré majú podobnú skúsenosť, som pochopila, že to nie je 


nič iné, ako zúfalá snaha niektorých ľudí uviesť vesmír do rovnováhy. 


Myslia si, že pekné ženy si o sebe veľa myslia, preto chcú ich sebavedo-


mie vyvážiť kritikou.


Presne to vystihla Marianne Grabrucker, autorka knihy Typické dievča. 


Máte aj vy skúsenosť, že „na to, aby žena v tomto mužskom svete mala 


vôbec oprávnenie existovať, musí dobre vyzerať? Len v tom prípade 


môže otvoriť ústa, klásť si požiadavky bez toho, že by sa jej vysmiali 


alebo ju celkom zosmiešnili (ešte viac, než to tak či tak urobia), len vtedy 


môže niečo chcieť, smie si niečo želať a vyberať, nemusí sa uskromniť 


s tým, čo jej dobrovoľne pohodia. Môže od mužov požadovať, lebo má 


čo ponúknuť“ ²⁴.


Absolútne špeciality, na ktoré dnes spomínam s humorom, sú naráž-


ky na môj výzor, paradoxne opäť len od slovenských kolegov. Začala 


by som jedným zo svojich bývalých šéfov. Bola som ešte dosť mladá 


neskúsená manažérka, prvýkrát zodpovedná za relatívne veľký tím 


ľudí. Okrem mňa boli vo firme ešte dvaja tím lídri a každý týždeň sme 


mávali u šéfa strategické porady. Väčšinou boli ťažko formálne, lebo 


šéf striktne preferoval prejavy bez emócií a stručné fakty. V podstate 


sa však nikdy o našu prácu skutočne nezaujímal. Na konci jedného 


z mítingov sa rozhodol ukončiť ho neformálne. Zdalo sa, akoby s nami 


chcel priateľsky prehodiť pár slov. Začal: „Čítam teraz takú knihu, kde 


sa píše o pekných ľuďoch. Vedci vraj zistili, že pekní ľudia sú tí, čo majú 
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súmerné črty tváre.“ Hm, my ostatní sme sa pozreli na seba a kývli sme 


hlavou, že áno, na tom asi niečo bude. V tom sa vrchnou polovicou tela 


vytočil smerom na mňa, prižmúril oči a povedal: „No Lenka, ale teba sa 


to veru netýka.“ Všetci sme ostali zháčení z tejto poznámky a prvých 


pár sekúnd som nevedela, ako mám reagovať. Tuším som sa zmohla 


iba na detský protiútok typu „ani teba!“ Dnes by som už reagovala inak.


Keď som nastúpila do novej firmy, svoj tím som vzala na prvý team-


building. Potom sme si dali pivko, dve, tri a rozhovor sa konečne rozprú-


dil. Zrejme bol už čas ísť domov, ale jeden z mojich nových kolegov si 


neodpustil negatívnu poznámku na môj výzor. Jeho názor na to, ako 


vyzerám, prišiel ako blesk z čistého neba, bez varovania či vyplynutia 


z kontextu, iba tak, aby reč nestála. Našťastie som bola viac rozum-


ná než triezva a večer jednoducho priateľsky ukončila. Na druhý deň 


sa neospravedlnil, iba precedil cez zuby, že už by sme nemali chodiť 


na pivo.


Verte mi, akokoľvek zdravé sebavedomie máte, urážky na adresu zov-


ňajška sa dotknú každého. Musela som sa preto vedome naučiť v hlave 


konvertovať tieto útoky na komplimenty. Každá negatívna poznámka 


na môj účet ma len utvrdzuje v tom, že to nie je až také zlé, ak si niekto 


dal tú námahu, pokúsiť sa ma uraziť. Obzvlášť, ak je jej autorom niekto, 


V deväťdesiatych rokoch 20. storočia sa vďaka prieskumu 
platov v USA zistilo, že atraktívni ľudia zarábajú zhruba 
o 5 % viac než tí s podpriemerným vzhľadom. Veličinu 
nazvali prémiou za krásu (beauty premium) a razom 
sa okolo nej rozvinul celý ekonomický smer (beauty 
economics). Vysvetlení vyššieho platu za atraktivitu bolo 
niekoľko. Šanca, že pracovník, ktorý dbá o svoj vzhľad, 
bude i v zamestnaní poriadny, usilovný a svedomitý, je 
totiž vyššia než u zanedbaného jedinca s mastnými vlasmi 
v pokrčenom tričku. Sociológovia zadefinovali starostlivosť 
o seba ako „osobný branding“, ktorý rovnako ako pri tovare 
v policiach supermarketov láka spotrebiteľov, aby pri 
toľkých možnostiach siahli práve po nich.²⁵
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kto má tri z piatich pracovných dní na sebe kockovanú košeľu, z toho 


dvakrát tú istú, a v práci sa prezúva do penových šľapiek. Ortopédi by 


mi možno oponovali, ale neviem, prečo sa trend prezúvania preniesol 


zo škôl na IT pracoviská. Považujem to za nechutné a nereprezenta-


tívne. Popravde, nerozumiem tejto „snahe o zdravé nohy“ alebo skôr 


navodeniu pocitu domácej pohody. Isté je, že som sa s tým stretla len 


na Slovensku a v Česku. V Nemecku aj v Anglicku si ajťáci potrpia na 


zovňajšok viac než tí naši. Ale ak sa tak niekomu lepšie pracuje, nepri-


chádza do styku s klientmi a firma to toleruje, tak „budiš“. Len nech sa 


potom neopováži kritizovať kolegyňu za to, ako vyzerá.


Spomenula som, že zovňajšok pre prácu v IT nie je relevantný. Tro-


chu sa poopravím, vyzerať ako finalistka súťaže miss nie je relevantné. 


Ekonómovia v rámci prieskumu pripisovali fyzickú príťažlivosť obľú-


benosti u zákazníka, čo v konečnom dôsledku vedie k vyššej úspešnosti 


zákaziek, a teda vyššej produktivite. Vedci však ukázali, že ani pracov-


níci, čo neprichádzajú do styku s klientmi, by nemali brať svoj vzhľad 


na ľahkú váhu. Analýza zverejnená v roku 2009 dvoma ekonómami 


z americkej Elon University vykonaná na vzorke 13 000 Američanov uvá-


dza, že muži sa venujú starostlivosti o seba v priemere 33 minút denne, 


zatiaľ čo ženy 49 minút. Štatistiky potvrdzujú, čo hovorí zdravý rozum, 


že čím viac sa muž alebo žena venujú udržaniu chodu domácnosti, tým 


menej investujú do zlepšovania svojho vzhľadu. Zaujímavé však je, že 


muži, ktorí sa rozhodnú investovať do sebaskrášľovania desať minút 


navyše, zvýšia svoju týždennú mzdu v priemere o šesť percent. Aby si 


rovnako polepšili ženy, museli by čas venovaný pestovaniu svojej krásy 


násobiť štyrmi.²⁶ Ešte aj mužská prémia za krásu je vyššia!


Všetky spomínané nástrahy možno síce obrátiť vo svoj prospech, 


ale ani jedna z nich nepatrí na pracovisko. Navyše, prečo sa tieto veci 


stávajú v drvivej väčšine ženám? Nebolo by úžasné, keby raz v každom 


zamestnaní na Slovensku bolo oddelenie, ktoré by sa venovalo aj týmto 


naoko banálnym problémom? A keby vinníci neostali nepotrestaní? 


Nezabúdajte na svoju hodnotu. Musíte si vedieť odpustiť, byť k sebe 


trpezlivé a mať sa rady. Klaďte na seba vysoké nároky, porovnávajte 


sa s tými lepšími, ale aj s tými, čo sú na tom horšie, a buďte vďačné za 


to, čo máte.
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Keď je šéf idiot
#bossing #paternalizmus #PotrebujesMentora


Ak túto knihu zo zvedavosti číta môj šéf, tak mu odkazujem: „Táto kapi-


tola nie je o tebe. Už som sa dosť poučila na to, aby som dobrovoľne 


pracovala pre idiota.“


Počuli ste už o bossingu? Ide o špecifický jav, keď niekoho zo za-


mestnancov psychicky šikanuje šéf alebo šéfka, čím obeť poškodzuje 


pred kolegami a sťažuje či znemožňuje jej prácu. Taký bossing sa, samo-


zrejme, vyvíja postupne, zhoršuje vzťahy na pracovisku a zvyšuje kult 


osobnosti vedúcich. Za takéto šikanovanie sa môže považovať prehna-


né kontrolovanie plnenia povinností alebo dochádzky, neschválenie 


dovolenky, arogantné správanie, slovné urážky, nedocenenie práce či 


častá a neoprávnená kritika, zosmiešňovanie pred kolegami, zadávanie 


príliš zložitých úloh, na ktoré nemá podriadený kvalifikáciu alebo sú 


nesplniteľné, zabraňovanie prístupu k informáciám, napríklad od nad-


riadených, čo vedie k neinformovanosti, nemožnosť vyjadriť svoj názor 


alebo predostrieť svoje návrhy, privlastňovanie práce podriadeného jeho 


šéfom. Patrí sem aj už spomínané sexuálne obťažovanie, bezdôvodné 


vyhrážanie výpoveďou, rôzne „naschvály“, neúnosná miera vyžadova-


ných nadčasov alebo karhanie za drobné chybičky, ktoré sa u ostatných 


prehliadajú. Ak vám nadriadený (alebo nadriadená) neustále skáče do 


reči, ponižuje vás pred ostatnými, opravuje vás pred zákazníkmi, po-


rozprávajte sa s ním (s ňou) medzi štyrmi očami a skúste zistiť, prečo 


to robí. Klaďte konštruktívne otázky typu: „Mala by som niečo zlepšiť?“ 


Možno sa dozviete pravdu, možno nie. A možno si vďaka tomu uvedomí 


svoje správanie a zmení ho.²⁷


Komplex menejcennosti úzko súvisí s nízkym sebavedomím a to 


doslova priťahuje tyranov, ktorí si dobíjajú vlastnú hodnotu v trápení 


slabších. Komplexy sa môžu týkať „vtipu, pohotovosti reagovať, inte-


ligencie, vzdelanosti, vzhľadu, telesnej obratnosti, tvorivosti či odvahy. 


Pocit menejcennosti máme tendenciu nejako kompenzovať. Jedných 


vedie k ctižiadostivým výkonom, iných k tyranskému správaniu v part-


nerských vzťahoch. Ani jedna forma kompenzácie však samotný prob-


lém nerieši.²⁸


3 / návod na prežitie pre ženy v it
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Podľa českej psychologičky Michaely Peterkovej rozlišujeme dva 


typy ľudí s nízkym sebavedomím – slabý a silný typ. K slabému typu 


patria tí, ktorí prežívajú neistotu, porovnávajú sa s druhými a pripa-


dajú si horší, hlúpejší, menej výkonní, menej šikovní. Nemajú radi 


samých seba, hanbia sa za svoje chyby. Záleží im na priazni ostatných, 


takže neprejavujú nahlas vlastné názory. Robí im problém povedať „nie“. 


Takzvaný silný typ osobnosti s nízkym sebavedomím pôsobí navonok 


dojmom človeka s dokonalou sebadôverou. Vie si dupnúť, keď niečo 


chce, vie na druhých nakričať a vzbudzovať okolo seba strach. Doká-


že ponižovať a ironizovať, ale neznesie, aby si niekto uťahoval z neho. 


Vystatuje sa, je samoľúby a narcistický. Svojím správaním si drží odstup, 


pretože vo vnútri je mäkký, zraniteľný a bojí sa autorít.²⁹ Problém sa 


znásobí, keď sa takýto človek dostane k moci.


Obľúbeným správaním šéfov, čo už majú najlepšie roky za sebou 


a majú potrebu držať nad vami otcovskú ruku, je paternalizmus. Ich 


správanie však nie je až také ochranné, skôr nadradené, s typickým 


nádychom: „Všetko viem, všade som bol, všetko som videl a nič ma 


nemôže prekvapiť. A ty, mladá, ešte si musíš odkrútiť veľa, veľa rokov, 


aby sme sa mohli baviť ako rovný s rovným (vlastne rovnou!).“ Starších 


si treba vážiť, ale už Goethe vedel, že: „Človek si myslí, že musí byť starý, 


aby bol múdry, ale v skutočnosti človek s pribúdajúcimi rokmi má čo 


robiť, aby zostal taký múdry, ako bol.“


Pre ploché organizačné štruktúry v IT som takmer nikdy nemala 


len jedného šéfa. Jednému sa zodpovedám za projekt, ďalší je napríklad 


vedúci pobočky či divízie. Na tému rôznych typov nadriadených a ako 


s nimi komunikovať boli napísané iné knihy a možno o desať, dvadsať 


rokov budem na to expertka aj ja. Doposiaľ som však mala tú česť zažiť 


celkom zaujímavý mix šéfov – od chronického klamára cez sukničkára 


až po šéfa s napoleonským komplexom. Spomínam si tiež na mladého 


šéfa, ktorý nám vôbec nebol príkladom, nemal žiadne etické ani morálne 


zásady. Keď sa opil na večeri, na ktorú sme pozvali zahraničného zákaz-


níka, najprv sexistickými poznámkami dourážal ženy dookola a potom 


sa zavesil zákazníkovi okolo krku a angličtinou s ruským prízvukom 


pýtal od neho kreditnú kartu, aby zaplatil účet. Za večeru, na ktorú sme 


zákazníka pozvali. On bol jeden z tých, čo presadzujú diktátorský režim 


s politikou zatvorených dverí. O rozhovor s ním nikto ani nestál, iba ak 
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to bolo naozaj nevyhnutné. Tento pán Dokonalý neraz konal neféro-


vo, nevedel nám nijako pomôcť a ani si nepamätám, že by to niekedy 


urobil. Nedokázal rozoznať talent v tíme, a tak sme kvôli nemu stratili 


viacerých šikovných ľudí. Keď už toho bolo viac než dosť, spojili sme 


sa štyria tím lídri a jeho správanie sme nahlásili manažmentu. Nepre-


pustili ho okamžite a pre nás to bol určite risk, že nám urobí zo života 


peklo. Ale po niekoľkých mesiacoch to prišlo. Arogantný, nadradený 


prístup, neprístupnosť a nemalé prešľapy s alkoholom viedli k jeho 


neskoršej výpovedi.


Niektorí šéfovia vyžadujú príliš veľa, niektorí zas príliš málo. Ani 


jedno nie je dobré. Jeden môj exšéf, pán Najchytrejší mal veľký prob-


lém odovzdávať informácie a prácu delegovať, jednoducho si najradšej 


urobil všetko sám. Síce mi zadal úlohu, ale keď som s ňou bola hotová, 


mimochodom poznamenal, že on už to má aj tak hotové. Uvedomil 


si totiž, že on to vie aj tak najlepšie. Pán Najchytrejší vás nenaučí nič, 


vlastne vás nepotrebuje. Alebo si to aspoň rád myslí. Keď však takýto 


človek firmu opustí, ukáže sa, že nebol až taký nenahraditeľný.


Šéf určuje atmosféru v spoločnosti. Ak je povýšenecký a vysmie-


va sa nápadom druhých, zamestnanci sa sotva budú hrnúť do inová-


cií. Pri takýchto šéfoch treba uplatňovať emocionálnu inteligenciu 


a čo najmenej si ich správanie pripúšťať. A opäť sme pri sebadôve-


re. Bez nej sme závislé od pochvaly druhých, najlepšie nadriadených. 


Ak ju dlhodobo nedostávame, sme frustrované. Pritom nie každý má 


šťastie na šéfa, ktorý vie pochváliť či prejaviť spokojnosť. A hovorí sa, 


že s narastajúcou pozíciou v rebríčku firemnej hierarchie frek-


vencia pochvál klesá, takže čím skôr sa naučíte žiť bez nich, 


tým lepšie pre vás.


Pomerne rýchlo som zistila, že rešpekt je niečo, čo sa nedá vynútiť. 


Že je veľký rozdiel medzi šéfom a lídrom. Že ak váš šéf niekedy robil 


alebo čiastočne robí to, čo robíte vy a rozumie tomu, je to veľký rozdiel 


v porovnaní so šéfom, ktorý za svoju hlavnú pracovnú náplň považuje 


komandovanie ľudí. Príčinou, pre ktorú som niektorých nevedela reš-


pektovať, bol buď nedostatok ich skúseností, alebo čítanie nesprávnych 


manažérskych kníh a asi vo všetkých prípadoch absencia prirodzených 


vodcovských schopností. Neuvedomovali si, že ich triumfom je úspeš-


nosť a spokojnosť tímu.


3 / návod na prežitie pre ženy v it
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Ťažké situácie s komplikovaným nadriadeným pomôže riešiť men-


tor, ideálne z prostredia rovnakej firmy. Nájsť v šéfovi spriaznenú dušu 


je takmer utópia, ale ak v ňom nájdete spojenca, do práce sa budete tešiť 


viac. Samozrejme, nehovorím tu o oportunistickom správaní (rozumej 


riťolezectvo) v snahe zapáčiť sa šéfovi za každú cenu. „Obklopovať sa 


len pochlebovačmi prináša falošný pocit bezpečia a zväčša vedie ku 


katastrofe. Zlý šéf potláča nesúhlas, aby posilnil vlastné ego.“ ³⁰


Ak ste ešte zlého šéfa nemali, gratulujem. Nebojte sa, raz to zrejme 


príde a berte to ako lekciu. Vďaka nim som sa naučila, akou šéfkou 


nemám ani nechcem byť a z týchto skúseností čerpám dodnes. Zlý šéf 


vie poriadne otráviť, stratíte chuť chodiť do práce, môže úplne zabiť vašu 


motiváciu. Je vôbec možné milovať svoju prácu, ak sa zodpovedáte také-


mu človeku? Čakať na dokonalého šéfa sa však neoplatí, taký neexistuje. 


Keď má však dobrý charakter, človek mu odpustí nejeden nedostatok.


Stanovila som si dve kritériá, ktoré musí šéf spĺňať, aby som ostala 


lojálna. Prvé je rešpekt. Ak si šéfa nedokážem vážiť a z nejakého dôvo-


du si môj rešpekt nezaslúži, nemôže urobiť nič, aby ma vo svojom tíme 


alebo firme udržal dlhšie, než je to nutné (kým nenájdem cestu von ja 


alebo on). Hovorí sa, že človek nedáva výpoveď firme, ale manažérovi. 


Niečo na tom je. Závisí aj od toho, do akej miery prichádzate s nad-


riadeným do kontaktu, čo považujete za akceptovateľné a ako sa nad 


jeho správanie viete povzniesť. A tiež, akú váhu majú pre vás ostatné 


aspekty vašej práce. Niekedy skutočnosť, že váš šéf je idiot, prevážia 


ostatné pozitíva. Po druhé, som lojálna šéfovi, ktorý mi umožňuje 


rásť. Nečakám, že ma bude povzbudzovať na ceste vpred, len nech mi 


v nej aspoň nebráni.


CEO YouTube Susan Wojcicky povedala, že človek 
potrebuje nájsť nielen dobrého mentora, ale hlavne šéfa 
(nazýva ho sponzorom), ktorý ho posunie ďalej. Ktorý to 
robí, pretože vo vás verí a vidí vo vás potenciál. Susan 
dodáva, že pracovať dlhé hodiny môže mať pre vás 
význam, ale pokiaľ si to nikto nevšimne, iba naberáte 
skúsenosti. 
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Ak máte šéfa, ktorý vás nemá v úmysle odmeniť za tvrdú prácu, prí-


padne vás používa ako podstavec, aby vyzeral vyšší on, porozmýšľajte 


o zmene. Dobrý šéf sa nebojí investovať do ľudí čas a energiu, lebo sa 


teší z budovania svojich nástupcov bez obáv, že by ho prerástli. „Lídri 


s rastovým nastavením mysle začínajú s dôverou v ľudský potenciál 


a v rozvoj – svoj a druhých ľudí. Firmu nevyužívajú ako prostriedok 


k vlastnej sláve, ale ako motor rastu – seba, zamestnancov a spoločnosti 


ako celku.“³¹


Nad otázkou, ako je možné, že sa neschopní ľudia tak často 


dostávajú k vedúcim pozíciám, sa zamýšľal aj Matthias Kräkel, eko-


nóm z Bonnskej univerzity, ktorý v roku 2009 prišiel so štúdiou vysvetľu-


júcou, prečo sú najpravdepodobnejšie povýšení tí najmenej produktívni. 


Títo ľudia vraj tušia, že „nič nevedia“ a že ak neuspejú v kariérnom boji, 


môžu sa prepadnúť na úplné dno. To ich motivuje na šplhanie sa po 


kariérnom rebríčku aj cez mŕtvoly. Naopak tí, čo sú si vedomí, že „niečo 


vedia“, majú takmer stopercentnú istotu, že na úplné dno sa prepadnúť 


nemôžu. Tým, že sa neobávajú, majú však aj oslabenú motiváciu stúpať 


v podnikovej hierarchii vyššie za každú cenu, teda podliezaním nadria-


deným či intrigám voči konkurentom.³² Našťastie, existuje aj veľa šéfov, 


ktorí „niečo vedia“ a na svojom mieste sú zaslúžene.


Ak nevychádzate so šéfom, dajte si záležať na tom, aby ste robili 


svoju prácu poriadne. Doslova, aby na vás nič nemal. Jasné, že on si 


niečo nájde, ale snažte sa pracovať tak, aby ste si svoje výsledky vedeli 


objektívne obhájiť. Ak si trúfate na súboj so šéfom, dobre si to pre-


myslite. Vaše argumenty a postavenie v spoločnosti musia byť natoľko 


silné, aby to zemetrasenie vydržali. Ale zistila som, že občas sa to oplatí 


risknúť. Diskutujte o tomto probléme s niekým z tímu, na kom vidíte, 


že je na tom pravdepodobne rovnako ako vy. V jednote je sila. Ak sa 


budete sťažovať iba vy, nemá to takú váhu, ako keď sa sťažuje podstatná 


časť tímu. Vtedy sa už dajú očakávať reálne výsledky. Hoci sa možno 


nedostavia ihneď, ale keď prídu, poďakujú sa vám mnohí. Stráňte sa 


akýchkoľvek ohováračiek, intríg, negatívnych poznámok na adresu šéfa, 


ale aj kolegov v ich neprítomnosti. Držte si neutrálny postoj a jednodu-


cho sa na podobných debatách nezúčastňujte.


3 / návod na prežitie pre ženy v it
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Ak sa dostanete do štádia, že budete zvažovať odchod, spíšte si 


plusy a mínusy a priraďte im váhu v bodoch. Sčítajte body a racio nálne 


zhodnoťte svoje ďalšie možnosti. Nenechajte vybuchnúť svoje emócie 


ani nedovoľte, aby to vplývalo na vašu psychickú pohodu, zdravie či 


pracovný výkon. Neurobiť nič vám však nepomôže. Konať treba. Ak 


ste sa reálne rozhodli, vedzte, že i s pešiakom môžete dať šach mat, ale 


musíte mať za sebou nejakého kráľa. A rovnako ako v šachu platí, že 


čím viac figúrok je na vašej strane, tým väčšie sú vaše šance. Začnite si 


písať zoznam vecí, ktoré váš šéf robí nesprávne, ideálne aj s dátumami, 


dopadom na tím alebo zákazníka. Keď dôjde k najhoršiemu, budete 


mať hmatateľný súpis jeho prešľapov. Ak je možné, priložte k tomu 


aj e -mailovú komunikáciu. Čo je čierne na bielom, to sa ráta. Toto je 


vhodná stratégia aj pre šéfov a šéfky na svojich podriadených, s ktorý-


mi nie sú spokojní. Takýto záznam plný faktov bez emócií má väčšiu 


váhu ako obvinenia typu „On/a raz povedal/a…“. Bez písomnej eviden-


cie si na všetky šéfove prešľapy nespomeniete. Keď príde na lámanie 


chleba, jednoducho vám v tej chvíli nenapadnú. Ak máte dosť odvahy, 


skúste si so šéfom ešte predtým sadnúť a tento zoznam prejsť. Dajte 


mu spätnú väzbu a uvidíte, ako zareaguje. Možno budete prekvape-


né a príjme to ako podnet na zlepšenie a niečo sa predsa len zmení. 


A keď nezmení, odporúčam sa na finálne rozhodnutie ešte vyspať. Nie 


so šéfom, samozrejme!


Viesť si taký „denníček“ nielen odbúrava stres, ale raz, keď pretečie 


pohár, budete mať čo posunúť na ľudské zdroje alebo šéfovi svojho šéfa. 


Pripravte sa však aj na variant, že vaša sťažnosť nemusí byť prijatá a už 


vôbec nie vnímaná ako vaša snaha pomôcť. Naopak, môžu vás vnímať 


ako zradkyňu. Eskalovanie vlastného nadriadeného by mala byť po-


sledná možnosť, ale ak je on hlavným dôvodom vášho plánovaného 


odchodu a vyskúšali ste už aj všetko ostatné, za pokus to stojí. Mini-


málne si firma zaslúži vedieť, že v danom tíme je personálny problém, 


ešte predtým než už nebudú mať šancu vyriešiť to vo váš prospech.







147


Keď nás hádžu všetky do jedného vreca
#MytyOZenach #EQ #AsertivnaZena


Mýty o ženách a stereotypné rozdiely medzi mužmi a ženami sú dôsled-


kom vplyvu spoločnosti a muži by čelili tomu istému, čo my, keby mali 


naše životné podmienky. Veľa vecí, ktoré robí muž v práci, sa vníma 


úplne inak, ako keď ich robí žena. Príkladov je nespočetne: Ak sa muž 


rozpráva v kuchynke s kolegami, asi rozoberajú pracovný problém. No 


ženy určite klebetia. Ak muž nie je v kancelárii, má zrejme stretnutie so 


zákazníkom. Žena nakupuje alebo sa niekde „zakecala“. Ak má neporia-


dok na stole on, má veľa práce, ona je však neporiadna. Ak ho pristihnú 


na obede so šéfom, rokujú o prípadnom postupe, no ak pristihnú ju, 


asi na šéfa niečo skúša. Keď zjazdí šéf jeho, pomyslia si, či sa nahne-


val, keď ju, či plakala. Keď kričí on, tak je spravodlivo rozčúlený. Ona 


je však hysterka. Ťažko s ním vychádzať ako s nadriadeným? To preto, 


že je silná osobnosť. Ona je však panovačná. Obľúbili si ho kolegovia? 


Je dobrý šéf. Ale šéfka je obľúbená preto, že im počarovala. Opil sa na 


oslave? Zapadol do tímu. No ona sa nevie kontrolovať. A mohli by sme 


ešte dlho pokračovať.


Zamyslime sa, čo všetko sa hovorí o ženách v zamestnaní. Neve-


dia, čo chcú, sú skromné, večne nespokojné, prístupnejšie ku kompro-


misom, príliš veľa rozprávajú a hlavne o osobných záležitostiach, chýba 


im odvaha, sú nerozhodné, náladové, nevedia povedať nie, berú všet-


ko osobne, príliš prejavujú emócie (plačú na verejnosti), nevedia byť 


tvrdé. Vraj chcú byť obľúbené a ku každému dobré, tak majú problém 


podať niekomu negatívny feedback, všetko príliš rozoberajú, sú domýš-


ľavé, intrigujú, závidia, nevedia čeliť stresu a tak ďalej. Možno viaceré 


charakteristiky sedia práve na vás a možno si vravíte, že na tom ani nie 


je nič zlé. A netvrdím, že nemáte pravdu. Problém nastáva, ak sú tieto 


vlastnosti prisudzované každej žene en bloc. Nemôžeme ovplyvniť, čo 


si myslia druhí. To, na čo však vplyv máme, je naše správanie.


Ako byť profesionálna, a pritom nestratiť svoju ženskosť? Vzo-


rové črty, ktoré som sa rozhodla použiť, tvoria súbor schopností aser-


tívnych žien (aj mužov), čo ich zároveň chránia pred stresom.³³ Aserti-


vita je umenie presadiť svoj názor s rešpektom k inému názoru. 


„Prevalcovať všetkých naokolo, egoisticky pretláčať svoje a manipulovať 
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druhými nie je asertivita, ale s ňou často zamieňaná agresivita.“ ³⁴ Dôle-


žité je poznamenať, že s týmito schopnosťami sa človek nerodí. Nadobú-


da ich vedome aj nevedome počas svojho života. A nikdy nie je neskoro 


na zmenu. Čím viac asertívnych ťahov si osvojíme, tým ľahšie sa nám 


(a s nami) bude žiť aj pracovať. Pozrime sa teda, ako sa asertívne ženy 


správajú, čím zároveň vyvracajú nepravdivé mýty bez toho, aby stratili 


vlastnú jedinečnosť.


Hovoria áno a nie v súlade s tým, čo skutočne chcú a cítia. 


Na začiatku mojej cesty k asertivite som vedela byť riadne ostrá. Chvíľa-


mi sa ľudia obávali konfrontácie so mnou, lebo som mala príliš priame 


argumenty, nedávala som si pred ústa servítku. Keď som nabrala viac 


skúseností, svoj prejav som zmiernila. Aj to NIE sa dá povedať citlivo 


a taktne. Odkaz je však jasný: Dievčatá musia vyrásť z prikyvovačiek 


na ženy s vlastnou hlavou.


Dokážu pozorne a citlivo načúvať druhým, majú úprimný 


záujem o ich potreby, city a priania. To nie je len viesť rozhovor 


a netrpezlivo čakať, kým ten druhý skončí, aby ste mohli niečo povedať. 


Vedieť vydržať pri dialógu ticho, kým druhý rozpráva, venovať mu sto-


percentnú pozornosť bez nutkania skočiť mu do reči a otočiť pozornosť 


na seba je svätým grálom úspešnej komunikácie. Jeden z najčastejších 


predsudkov voči ženám v zamestnaní je, že veľa rozprávajú. Vedecky je 


dokázané, že ženy rozprávajú v priemere dvakrát rýchlejšie než muži 


a túto našu verbálnu schopnosť muži nie vždy ocenia.³⁵ Je to veľmi 


individuálne a tak ako existujú utárané ženy, existujú aj utáraní muži. 


To sú tí, ktorých sa spýtate na „A“ a povedia vám celú abecedu. V ešte 


horšom prípade vám vymenujú písmená od B po Z, len to A nespomenú. 


Tí, čo nevedia prečítať reč vášho tela, keď sa počas ich monológu začne-


te hemžiť na stoličke a pozerať na hodinky. Nevedia, že majú prestať. 


Takíto muži a rovnako aj ženy môžu byť pre firmu nebezpeční a narobia 


často problémy hlavne sami sebe. Možno sa hodia na iné povolania ako 


napríklad televízny moderátor, sprievodca či športový komentátor, čiže 


miesta, kde sa vyžaduje neustále vypĺňať ticho slovami. Informačné 


technológie sú však oblasťou, kde je komunikácia – ako vzájomná výme-


na informácií – nevyhnutá pre existenciu a ľudia, čo nevedia počúvať 


iných len seba, v nej budú mať vážny problém. Treba však rozlišovať, či 


je niekto nezastaviteľný v rozprávaní od prírody. Niekedy to spôsobuje 
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stres a niekedy je to len téma, pri ktorej sa rečník rozvášni a nevie pre-


stať. Každý by však mal mať v hlave kontrolku, ktorá zasvieti na červeno, 


keď človek nepočuje dlho nič okrem vlastného hlasu. A tu prichádza 


na rad emocionálna inteligencia, ktorú majú podľa niektorých 


psychológov prirodzene lepšie vyvinutú ženy.³⁶


Byť zvedavá je praktická vlastnosť. Niekto na obranu zvedavých 


povedal: „Kto sa nepýta, ten nič nevie.“ Pravda. Samozrejme, nemyslím 


tým tú nepríjemnú verziu vyzvedania, keď otáčate hlavu od práce za 


každou správou, ktorá prefrčí okolo vašich uší a vy ste zachytili len 


slovo a už sa vypytujete čo, kto a prečo. Tento zlozvyk fakt ženám pro-


fesionálkam nepristane. Ak sa niekto neúnavne a netaktne vypytuje na 


veci, do ktorých ho nič nie je, nazýva sa to babská zvedavosť, hoci tento 


prívlastok je zavádzajúci. Paradoxne mám v pamäti dvoch bývalých 


kolegov, ktorí ňou trpeli.


Aká je zdravá zvedavosť? Keď sa nemôžete uspokojiť s odpoveďou, 


len preto, lebo vám bola daná, ale jej nerozumiete. Treba sa pýtať, kým 


si nie ste isté, že viete, o čo ide. V angličtine je na to dobrý výraz: „make 


sure we are on the same page“, teda doslova „uistiť sa, že sme na tej istej 


strane (napríklad knihy)“, že hovoríme o tom istom. Dôležitý faktor, čo 


vplýva na to, či majú nevyrozprávaní v organizácii priestor, je postoj 


manažmentu. Ak je sám šéf stručný a rád ide k veci, prirodzene vytvára 


firemnú kultúru, kde sa ľudia snažia podávať vecné informácie. Navyše, 


ak sa nebojí napomenúť človeka, ktorý sa nevie dostať dlho k veci, a to 


aj pred ostatnými, vysiela kolektívu jasnú správu. Samozrejme, aj toto 


treba robiť s rešpektom, keďže chladný a necitlivý prístup zamedzí pocit 


bezpečného pracovného prostredia, kde sa človek nemusí báť otvorene 


vyjadriť svoj názor. Vyvrátiť tento mýtus môžu inteligentné ženy, ktoré 


najprv myslia a potom hovoria. A ak už naozaj nevydržíte a dennú 


zásobu 20 000 slov musíte vyčerpať, nechajte si to na kávu po práci 


s kamoškou, telefonát s mamou a niečo aj na večer pre svoju polovičku.


Chybou je, ak sa takéto správanie otvorene toleruje a za chrbtom sa 


ohovára. Asertívne ženy neohovárajú. Klebetám holdujú páni rovnako 


radi ako opačné pohlavie, ale prívlastok klebetnica prischol nám. Aj ja 


som „v klebetení“ dostala jednu lekciu. S kolegom Nickom som cestovala 


vlakom na pracovné stretnutie u zákazníka. Počas dlhej cesty sme mali 


čas preberať všetko možné a téma prišla aj na náš dvanásťčlenný tím. 
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Bavili sme sa, ako niektoré veci dobre fungujú a ako niektoré, naopak, 


nefungujú vôbec. Začala som vetu tým, že sa mi nepáči, ako kolegyňa 


pristupuje k práci a že občas to fláka. Ihneď ma zastavil s tým, že nie je 


fér, aby sme o nej rozprávali negatívne v jej neprítomnosti a že i keď isté 


výhrady má aj on, ak budeme v tomto rozhovore pokračovať, narušilo 


by to súdržnosť v našom tíme. Vedro ľadu na moju hlavu. Ale dala som 


mu za pravdu. Aká rada by som bola, keby sa našiel niekto, kto takto 


stopne nábeh na ohováranie, keď som v paľbe ja! Nie som svätica, občas 


je ťažké odolať pokušeniu prehodiť o niekom zopár slov a vyliať si srdce 


v nádeji, že ten druhý to vníma rovnako. Ale Nick mal pravdu, negatívne 


reči o niekom, kto pri rozhovore nie je a nemá možnosť brániť sa, sú 


ohováraním. A to rozbíja jednotu.


Reči poza chrbát idú ruka v ruke so zmýšľaním o druhých. Keď 


ohovárame, automaticky o druhých zmýšľame zle, no mali by sme toto 


nastavenie zmeniť. Asertívne ženy totiž chyby a nedostatky druhých 


berú láskavo a s pochopením. Nedomýšľať si, keď sa mi niekto neod-


zdraví, ale miesto toho si povedať, že ma asi nepočul, mi už zachránilo 


veľa (nielen) pracovných vzťahov a ušetrilo ma od zožierania sa. „Vlastné 


motívy chápeme ako čestné a obhajujeme nimi svoje správanie. V prí-


pade, že sa zle správajú ostatní, pripisujeme to, samozrejme, charak-


terovým nedostatkom.“ ³⁷ Ak človek zmýšľa o ľuďoch dobre, domýšľa 


si menej alebo vôbec. Nepodozrieva ich zo zákerností, naopak, pred-


pokladá nedorozumenie. Hľadá v druhých to pozitívne, za ich činmi 


vysvetlenie, aj keď tie skutky môžu byť zlé. Možno tento môj prístup 


nepomáha ani tak ľuďom okolo mňa, ako mne samej. Som si istá, že 


paranoidní ľudia majú život oveľa trpkejší než ja.


Pokiaľ ide o rozprávanie o sebe, asertívne ženy to dokážu otvore-


ne a bez ostychu. Myslím, že s tým vo všeobecnosti problém nie je. 


Podľa prieskumu, ktorý porovnával aktivitu žien a mužov na rôznych 


sociálnych sieťach, ženy zdieľajú na Facebooku viac ako dvojnásobné 


množstvo príspevkov a fotiek než muži.³⁸ Sme všeobecne otvorenejšie, 


problém je nájsť hranicu, do akej miery je vhodné túto vlastnosť uplat-


ňovať v práci. Cieľ je nedostať sa do situácie TMI, čo je skratka pre „too 


much information“, keď odhalíme niečo také osobné, že tým dostaneme 


niekoho do rozpakov.
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Asertívne ženy hovoria otvorene aj o nepríjemných a bolest-


ných veciach, lebo ani tým sa v živote nedá vyhnúť. Ak otáčate všet-


ko na žart a myslíte si, že obľúbená a rešpektovaná budete len s per-


manentným úsmevom na tvári, nasaďte si červený nos. Vhodnejším 


pracoviskom pre vás bude cirkusový stan. Ale predsa je niečo, čo má 


klaun spoločné s asertívnou ženou (i keď predvedenie nemusí byť až 


také expresívne) – nemá strach zo zosmiešnenia a dokáže si zo 


seba urobiť srandu.


Asertívne ženy sú diplomatky. A to aj vďaka kontrole nad emóciami, 


ktorá ženám podľa mnohých chýba. A s veľkým úspechom sa to pripisu-


je hormónom, čo nami vraj lomcujú ostošesť každý mesiac, nehovoriac 


o tých v tehotenstve. Hladina hormónov však značne ovplyvňuje sprá-


vanie iba u 20 % žien a aj to sa dá kontrolovať. Naučiť sa krotiť emócie 


sa dá tak, ako všetko ostatné. 


Nevyjadrené emócie kumulujú vnútorný stres. Spoločnosť naučila 


mužov považovať emócie a pocity za znaky slabosti, čo im znemožňuje 


pochopiť vlastný emocionálny život a vzťahy. Takže emócie, hoci sa im 


v súvislosti s profesionálmi pripisuje veľakrát negatívny význam, nie 


sú vôbec na škodu.


Pripomínam, že asertívne ženy vedia prijať pochvalu bez falošnej 


skromnosti či nadmernej pýchy. Akceptujú vlastné nedokonalosti a li-


mity, pretože mýliť sa je predsa ľudské. Dokážu kritizovať bez toho, aby 


zraňovali, berú do úvahy city druhého a na oplátku dokážu kritiku aj 


prijímať, a to v pokoji a so záujmom. No od hodnotení, ocenení alebo 


Ak sa vám podarí krotiť emócie, naučíte sa jasne 
a primerane vyjadrovať svoje vlastné pocity a potreby, 
dávať druhým priestor na ich vyjadrenie, dokážete upokojiť 
bolestivé negatívne emócie u seba aj u druhých, uzatvárať 
rozumné kompromisy a premeniť spor na dohodu. 
Konfliktné situácie tak budete zvládať s nadhľadom a vždy 
okrem svojho hľadiska zvážite aj hľadisko ostatných. 
Hnev vyjadríte bez straty kontroly nad sebou, ale rovnako 
prejavíte aj lásku a priateľstvo.
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kritiky druhých nie sú závislé, a preto sa rozhodujú aj v zložitých situ-


áciách samy.


Uznajme si, že my, dievčatá, sme na kritiku vlastnej osoby trochu 


viac citlivé. Aj muži majú problém prijímať niektoré druhy kritiky, hlav-


ne ak je v hre ješitnosť, márnomyseľnosť a ego, ale kritiku na svoju 


osobu znášajú športovo. Naopak, kritiku práce berieme my ako vklad 


do diskusie, muži neraz ako útok. Existuje vedecký podklad toho, prečo 


sa zdesíme vždy, keď sa nájde niekto, kto nás nemá rád. Jeden prieskum 


v USA sledoval správanie žiakov na základnej škole a prišiel s výsledkom, 


že „chlapci boli za svoje správanie kritizovaní až osemkrát častejšie než 


dievčatá. Chlapci si taktiež neustále nadávajú do svíň a debilov. Tým, že 


zažívajú sústavné tresty, hodnotenie druhých nad nimi už nemá takú 


moc, ako keď je pokarhané ‚dobré‘ dievčatko, ktoré na to nie je zvyk-


nuté “.³⁹ Ak si za prioritu v pracovných vzťahoch miesto obľúbenosti 


stanovíme, že chceme byť rešpektované, ľahšie sa zmierime s tým, keď 


sa z času na čas nájde niekto, kto nás „nemusí“.


Typickým zlozvykom (nielen) žien pri reakcii na kritiku je zovše-


obecnenie, čiže keď nám vytknú jednu nepodarenú vec v práci, výčitku 


hneď aplikujeme na všetko, čo sme doposiaľ urobili. Niektoré z nás 


reagujú precitlivelo už len keď vedia, že sa s nimi chce šéf pozhovárať, 


v kostiach cítia, že to nebude pre pochvalu. Ďalší zlozvyk je neprirodzené 


zvýšenie tónu hlasu a k tomu pohľad nevinného šteniatka. Od kritiky 


nás aj tak neušetria. Žiaľ, nezriedka reagujeme infantilne urazením sa 


alebo odvetnou kritikou. Poznáte to, niekto vám niečo vytkne a vy na 


to: „A ty zase…“ alebo „To nie je pravda!“


Popieranie pravdivosti kritiky, kričanie, pohŕdavé mlčanie ani uraze-


ný výraz nie sú správne reakcie na spätnú väzbu, nech je už akákoľvek. 


Väčšinou ich sprevádza sarkazmus alebo, naopak, ústup do pasivity 


a tiché plánovanie pomsty. Ženská špecialita sú slzy alebo iná emočná 


explózia. „Ženský výbuch plaču často upúta pozornosť mužovho mozgu, 


ale slzy sú preňho takmer vždy veľkým prekvapením a veľmi ho vyvedú 


z miery. Väčšina mužov nechce strácať čas analyzovaním emócií. Žen-


ské slzy môžu vyvolať u muža bolesť alebo pocit bezmocnosti, preto 


ich znášajú ťažko.“ ⁴⁰


Najhorším stupňom, ktorý môže stáť aj miesto, je agresivita, preja-


vujúca sa ako náhly odchod z miestnosti, búchanie dvermi či fyzické 
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násilie. Viem, predstava, že dáte facku niekomu, kto vás ponížil, je 


sladká. Autori knihy Asertivitou proti stresu rozlišujú tri typy kritiky ⁴¹. 


Prvým je oprávnená a vhodne podaná kritika. Vyžaduje asertív-


nu reakciu, prípadne, ak treba, môžete požiadať o čas na premyslenie 


a strávenie kritiky, na ktorú nedokážete reagovať hneď. Neskôr môžete 


navrhnúť riešenie.


Druhým typom je oprávnená, ale nevhodne podaná kritika. Tu 


sa odporúča odložiť riešenie spornej situácie na neskôr a vyjadriť pocity, 


ktoré vo vás nevhodná forma podania kritiky vyvolala.


Existuje aj zámerne nepravdivá kritika, ktorej cieľom je poní-


ženie. Stojí za to zamyslieť sa, aké motívy má človek, ktorý vám takú 


spätnú väzbu dal, a či ponúka možnosti na zlepšenie alebo vás chce 


len zhodiť, napríklad slovami: „rúbeš vysoko“, „toto sa nikdy nenaučíš“, 


„nemáš na to vlohy“ a podobne. Pred takými sa majte na pozore. Málo-


ktorá je taká tvrďaska, aby ju taký štuchanec nezabolel, ale treba sa 


naučiť otriasť sa a ísť ďalej.


Dávajte si pozor na ľudí, ktorí si kritikou alebo skôr urážaním 


druhých zvyšujú vlastné sebavedomie a pocit nadradenosti. Občas 


z nich hovorí len závisť zamaskovaná do rúška „vravím ti to, lebo ti 


chcem pomôcť“. V tomto prípade je vhodné informovať kritika o svojich 


pocitoch, reagovať konkrétne a sama za seba, prípadne žiadať spres-


nenie informácií. Záleží na vás, od koho kritiku prijmete. Zvažujte pri 


tom jeho motívy, vzťah k vám (pracovný aj osobný), jeho skúsenosti 


v kritizovanej oblasti v porovnaní s vašimi a či je kritika konštruktívna. 


Ak to nie je kritika len urážka a situácia to umožňuje, najlepšie je taký 


dialóg odmietnuť, prerušiť a odísť.


Rovnako si dávajte ale pozor pri formulácii vašej spätnej väzby. Na-


príklad „si najlenivejší/ia z celého tímu“ verzus „nepáči sa mi nepomer 


tvojej vykonanej práce oproti ostatným členom tímu ani tvoj postoj 


k práci, nezdá sa mi to voči ostatným fér“. Vidíte ten rozdiel? Keď už 


viete kritiku prijímať, je potrebné naučiť sa ju dávať.


Ženám sa často prisudzuje neschopnosť podať negatívnu spätnú 


väzbu, sme vraj príliš mäkké. Ako zbúrať tento mýtus? Zásadou je udr-


žať očný kontakt s tým, komu spätnú väzbu podávate (viem, že je ľahšie 


hľadieť všade len nie do očí), vyberte si preto vhodný čas a miesto, kde 


vás nebude nikto rušiť. Musíte hovoriť sama za seba, nevynášajte súdy, 


3 / návod na prežitie pre ženy v it







154 Ženský algoritmus


ale opisujte situáciu a jej dopad na vás a prípadné dôsledky. Popritom 


nezabúdajte ovládať emócie. Konflikt čaká hneď za rohom spätnej väzby, 


nenechajte sa doň zatiahnuť a snažte sa držať témy. Pamätajte, že nekri-


tizujeme (a ani nechválime) človeka ako celok, ale konkrétny skutok, 


črtu a podobne. Nezovšeobecňujte, buďte stručné, zrozumiteľné a pria-


me. Niekto odporúča použiť techniku „hamburger“, čiže na začiatok 


vyzdvihnúť niečo pozitívne, potom podať to negatívne a celý rozhovor 


ukončiť opäť niečím dobrým. Neviem, ako na vás, na mňa to nefungu-


je. Keď mi niekto podá kritiku, sotva vnímam pozitívne omáčky, čo mi 


k tomu naservíruje, moja myseľ sa zameria len na to zlé. A nemyslím 


si, že som jediná, preto je niekedy lepšie dobré od zlého oddeliť, lebo 


akokoľvek optimistický bude začiatok a koniec, negatívne jadro zničí 


ich účinok. Spätná väzba je vždy subjektívna. Je to osobný názor, 


a preto by ste na ňu mali hľadieť s dávkou zdravého skepticizmu. Ak je 


však rovnaká od viacerých ľudí nezávisle od seba, možno by ste si mali 


predsa len vstúpiť do seba.


Asertívne ženy si dokážu obhájiť dôležité osobné ciele a vzniesť 


oprávnené požiadavky. Ženy musia byť nebojácne, aj keď sa táto 


vlastnosť vtĺka do hlavy od malička len chlapcom. Nemajte potrebu 


svoje žiadosti obšírne zdôvodňovať ani príliš prosiť. Buďte pripravené 


na ich prijatie, rovnako ako aj na ich zamietnutie. Asertívne ženy totiž 


vedia prijať odmietnutie od druhého bez pocitu urážky alebo 


zrady. Majte odvahu sa ozvať, keď cítite nespravodlivosť k sebe 


alebo druhým. Ak sú zámery voči vám skutočne nekalé, nenechajte 


so sebou zaobchádzať neúctivo alebo neférovo. Bráňte sa.


Odvaha a sila sú odpradávna akýmisi symbolmi mužstva. Už dávno 


však silu osobnosti nemeriame svalmi, je individuálna a nezávisí od 


pohlavia. My, ženy, sa neraz rady zžívame s týmto staromódnym pred-


sudkom. Povedzme si pravdu. Občas je jednoducho pohodlnejšie vložiť 


sa do pozície tej slabšej, menej schopnej, ktorá potrebuje ochranu a sta-


rostlivosť. Aj spoločnosť nás od nepamäti viedla k tomu, že o rodinu sa 


má postarať chlap. On je hlavou rodiny. Dnes však existuje len málo 


profesií, v ktorých je rozhodujúca veľkosť fyzickej sily. Deľba práce na 


základe rozdielnej telesnej výbavy je teda nelogická. „Napokon, zástan-


covia tohto argumentu zrejme netušia, koľko váhy dvíha denne celé 


hodiny žena v domácnosti s dvoma malými deťmi. Rozhodne viac než 
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jej ťažko pracujúci manžel, potomok divých a silných lovcov, ktorý celý 


deň sedí za písacím stolom.“ ⁴²


Našťastie nám prischli aj pozitívne prívlastky. Jedným z nich je vraj 


naša empatia. Ale ako na všetky z nás neplatia predsudky, tak neplatia 


ani pozitívne prívlastky zakladajúce sa len na príslušnosti k ženské-


mu rodu. Asertívne ženy vedia často a úprimne oceniť iných aj ich 


prácu, vciťovať sa do druhých a dávať im to najavo. Ku všetkým 


ľudom sa správajú ako k seberovným, nad nikoho sa nepovy-


šujú, pred nikým sa neponižujú – majú svoju hrdosť. Ale nie sú 


namyslené ani pyšné. Dokážu s ľahkosťou nadväzovať kontakty aj 


s neznámymi ľuďmi. Prečo je to pre našu kariéru životne dôležité si 


vysvetlíme v poslednej kapitole.


Tomu, že nás z času na čas hodia do jedného vreca s ostatnými, sa 


nevyhneme. Ale ak chceme, aby mýty o nás úplne vymreli, musíme ich 


najprv prestať šíriť my samy. Minule som sa pristihla, že som sa nieko-


mu pochválila, ako dobre sa mi pracuje v mužskom kolektíve, lebo je 


tam menej intríg, závisti a klebiet. A pritom som v prevažne ženskom 


kolektíve nikdy nepracovala. Už to viac nepoviem.


Keď nás zavalí stres
#Vyhorenie #BurnOut #Planovanie #KralovnaZoznamov 


#UmeniePriorizovat #AkoZvladatStres #NaucSaHovoritNie


Nenechajte sa nikým oklamať, že práca ajťáčky sa zaobíde bez stresu. 


Nevyhnete sa mu. Dostihne vás buď pri snahe stíhať veci v horiacich 


termínoch, pri presviedčaní nerozhodného klienta, plnení chaotických 


pokynov slabého manažéra, alebo keď budete mať smolu na škodora-


dostných kolegov.


Každá z nás má dva úväzky, ten neviditeľný nás čaká doma. Preto 


toho musíme vo všeobecnosti zvládať dosť. Ak je pravda, že ženy majú 


väčší zmysel pre zodpovednosť a tiež, že s vyššou mierou zodpovednos-


ti rastie aj stres, je jasné, prečo máme občas stres… a niekedy aj veľmi 


veľa stresu. Ak chceme uspieť v pracovnej oblasti, musíme si nakladať 


len toľko, koľko vládzeme.


3 / návod na prežitie pre ženy v it
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„Stres je reakcia organizmu na nadmernú záťaž. Určitá miera 


stresu je potrebná na prekonávanie prekážok, jeho nadbytok však môže 


byť škodlivý.“⁴³ Dlhodobý stres vedie k vyhoreniu. Dokázané je, že 


pridlho zvýšená hladina kortizolu, stresového hormónu, spôsobuje 


oslabenie imunitného systému a vznik rôznych chorôb. Kortizol spolu 


s uvoľňovaním adrenalínu a noradrenalínu zapríčiňuje stúpanie krvné-


ho tlaku aj tepovej frekvencie, uvoľňovanie cukrov (rýchle spaľovanie), 


ale i pomalé trávenie, zvýšenú zrážanlivosť krvi, zníženie sexuálnych 


funkcií a niekomu zablokuje myslenie (skamenie alebo „má okno“).


Ženy môžu na stres reagovať rôzne od problémov so srdcom cez 


tráviace problémy až po neplodnosť. Stres síce môže spočiatku viesť 


k nárastu výkonnosti, no ťažko povedať či ku kreativite. Asi vás nepote-


ším, ale na citlivosť na stres naozaj môžu vplývať aj hormóny. A preto 


ženy, ktoré majú menej progesterónu a estrogénu, majú aj menej buniek 


produkujúcich serotonín, čo spôsobuje uvoľnenie, čiže stres potláča.⁴⁴


Stres nemusí byť len zlý, aj keď ho tak vo väčšine prípadov vnímame. 


Pokiaľ trvá krátko a má primeranú intenzitu, môže mať na náš orga-


nizmus pozitívny vplyv. Pozitívny stres (eustres)⁴⁵ sa spája s prežíva-


ním alebo očakávaním nejakej pozitívnej udalosti, akou je napríklad 


prevzatie ocenenia za najlepšiu aplikáciu alebo prezentácia úspechov 


tímu. Eustres stimuluje lepší výkon, zvyšuje našu tvorivosť, sústrede-


nosť a navyše pomáha dosiahnuť cieľ. Negatívny stres (distres) prežíva-


me pri rôznych nepriaznivých situáciách, akými môžu byť aj prekážky, 


ktorým musia čeliť ženy v práci, napríklad sexizmus, diskriminácia, šéf 


alebo spolupracovník, pri ktorom neustále odolávate pokušeniu mu 


odpapuľovať.


Osobitý druh stresu v IT firmách zažívajú zamestnanci po päťde-


siatke. Pokiaľ nemali ambície dostať sa na manažérsku pozíciu, kde sa 


vek a skúsenosti cenia viac, podľa prieskumov čelia päťdesiatnici v Silli-


con Valley obrovskému tlaku zo strany mladších zamestnancov. Akoby 


mladí doslova striehli, kedy už tí starší odídu do dôchodku a uvoľnia 


miesto čerstvým talentom. Vekový priemer vo firmách sa tam od nášho 


príliš nelíši a tiež kolíše okolo tridsiatky. Pred desiatimi rokmi sa Mark 


Zuckerberg neslávne vyjadril, že mladí ľudia sú, skrátka, chytrejší.⁴⁶ Ups. 


Ak teda hovoríme o strese z diskriminácie, v IT sa to netýka len žien, 


situácia sa sťažuje aj s rastúcim vekom.
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Či vás stres stimuluje, alebo paralyzuje, zistíte možno už počas štú-


dia. Ja som si vždy nechávala učenie na poslednú chvíľu a väčšinou som 


mala dobré výsledky. Jednoducho som vedela, že sa naučím, čo treba, 


najviac dva dni pred skúškou – alebo sa mi to aspoň zdalo časovo efek-


tívnejšie. Pravda je, že väčšina vedomostí sa mi tak uložila len do krát-


kodobej pamäti, no na druhej strane mi v dlhodobej ostalo len to, čo 


ma skutočne zaujímalo.


Jeden z mojich zaručených spôsobov, ako sa sústrediť a minimalizo-


vať stres, je plánovanie, priorizovanie a organizovanie.


Pri riadení projektov sa používa už otrepaná fráza: „Ako zjesť slona? 


No predsa po kúskoch!“ Keď je toho veľa, napíšem si denné alebo týžden-


né povinnosti na papier alebo použijem niektorú z mobilných aplikácií, 


napríklad Wunderlist. Nie je to jediný nástroj, niektorí nedajú dopustiť 


na Evernote. Pracovná či súkromná sféra, na každý cieľ mi aplikácia 


umožňuje vytvoriť si samostatný zoznam úloh, ku ktorým môžem pri-


dávať komentáre, podúlohy či termíny a pomocou e -mailu ich sprí-


stupniť ostatným. Zbožňujem zvuk zvončeka, keď označím úlohu za 


splnenú. Úlohy (po anglicky tasks) môžem medzi sebou presúvať, meniť 


ich poradie a pridávať k nim prílohu. 


Osvedčil sa mi aj systém „Dnes, Zajtra a Nevybavené 
(Backlog)“. Mám dva zoznamy – pracovný a súkromný. 
Do zoznamu Dnes si zoradím všetko, čo chcem stihnúť 
v daný deň. Ak má niečo menšiu prioritu, prehodím to do 
zoznamu Zajtra, ak ešte menšiu, hodím to do Backlogu, 
kde si to počká na svoj čas, ale neostane zabudnuté. 
Do položky Backlog tiež hádžem všetky tasky, ktoré mi 
napadnú a ich splnenie je v neurčitej budúcnosti. Ráno 
si prehodím veci zo zoznamu Zajtra do zoznamu Dnes. 
Deň sa snažím končiť s tým, že zoznam Dnes je prázdny. 
Neprepĺňam ho, aby som sa vyhla frustrácii z nestihnutého. 
Oveľa viac si užívam, ak mám trochu času nazvyš a viem 
urobiť niečo zo zoznamu Zajtra a do zoznamu Zajtra 
zaradiť niečo z Backlogu.


3 / návod na prežitie pre ženy v it
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Nebojte sa, nie som otrokyňou zoznamov, priznám sa, že ich pou-


žívam hlavne v návalových obdobiach, keď je toho skutočne veľa alebo 


sa chystá niečo veľké a úspešne sa tak vyhýbam prokrastinácii (chro-


nickému odkladaniu dôležitých úloh na neskôr). Okrem takéhoto časo-


vého rozdelenia si môžete vytvoriť aj tematické zoznamy podľa oblastí 


alebo cieľov, ktoré sa snažíte dosiahnuť. Je to tak trochu mánia, viem. 


Ale už odmalička som absolútna fanatička do robenia zoznamov, plá-


nov a rozpočtov a vďaka Wunderlistu šetrím stromy. V Anglicku nám 


v jednej firme vedenie doprialo raz za pol roka prednášku Mika Pegga, 


uznávaného kouča top manažérov. Mike Pegg mal síce osobitý štýl, ale 


niektoré veci, ktoré hovoril, mnou skutočne pohli. Ako som sa len pote-


šila, keď raz povedal, že dlhoročným pozorovaním a výskumom zistil, že 


najvýkonnejší pracovníci (best performers) majú sklon robiť si zoznamy!


Dajme si ruku na srdce. Nespôsobujeme si niekedy stres samy tým, 


že si naložíme viac, než sa dá zvládnuť? Keď sa prestaneme zúfalo 


snažiť byť ideálne, môže nám to zmierniť stres, ktorý v živote prežíva-


me a o ktorom sa hovorí, že ho ženy zvládajú horšie než muži. Mnohé 


dôverne poznáme naivnú sebamotiváciu stresovým spôsobom pomo-


cou slovných zvratov ako musím, mala by som, nesmiem. Táto forma 


motivácie je neefektívna a z dlhodobého hľadiska len zvyšuje pocit tlaku 


a stresu na samu seba. Výborný recept na „samoprivodenie“ stresu je 


stanovovanie si nereálnych vnútorných deadlinov. Ak sa s nimi navyše 


zveríte priateľom, rodine či kolegom, síce si privodíte okamžitý drive, 


keďže vás poháňa pocit naliehavosti, ale neviem, či vám stojí za to 


neustále vypytovanie vášho okolia na progres či zlé svedomie, ak nestí-


hate. Nerobíme trochu chybu my „snažilky“, ktoré sa dobrovoľne hlási-


me pri každej úlohe, čo sa rozdáva, a potom máme hlavu v smútku? Ak 


sa k tomu navyše pridajú emócie, zrazu vidíme všetko čierne. A pritom 


ten bič, ktorý nás šľahá po chrbte, máme v rukách mnohokrát my samy!


Keď cítite, že práce už máte dosť, naučte sa ďalšiu elegantne 


odmietnuť s vysvetlením, že v súčasnosti ste plne vyťažené a každá 


ďalšia úloha by išla na úkor kvality. Mne to takto zatiaľ funguje.


Okrem zoznamov je môj osobný praktický návod na zvládanie, keď 


je toho veľa, priorizovanie. Spísať si dnešné povinnosti a tiež dôsled-


ky, čo sa stane, ak to dnes neurobím. Porozmýšľať, či sa nedá niektorá 


z úloh delegovať. Presunúť úlohy, ktoré netreba urobiť nevyhnutne dnes 
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alebo zariadiť (ak sa dá), aby sa ich deadline posunul. Ak máte problém 


s určovaním priorít, odporúčam Eisenhowerovu maticu. Prvýkrát 


som o nej počula pred rokmi na jednom školení o vodcovstve a odvte-


dy ju používam. Ide o rozdelenie úloh do štyroch kvadrantov, pričom 


os x predstavuje stupňujúcu sa urgenciu a os y dôležitosť. Úlohy tak 


zatrieďujeme do štyroch skupín: s vysokou dôležitosťou aj urgenciou, 


nízkou dôležitosťou a vysokou urgenciou, s vysokou dôležitosťou a níz-


kou urgenciou a s nízkou dôležitosťou aj nízkou urgenciou. Eisenhowe-


rova matica rozhodne stojí za hlbšie preštudovanie, podstatou však je 


zamyslieť sa nad vlastnými úlohami z týchto dvoch hľadísk a vedieť ich 


správne zaradiť. Ak sa nám to podarí, Eisenhower nám radí v prípade 


dôležitého a zároveň urgentného ihneď konať, dôležité a menej urgent-


né na nás počká, kým splníme to najnutnejšie. Urgentnú, no menej 


dôležitú úlohu je vhodné presunúť na niekoho iného a to, čo nie je ani 


urgentné, ani dôležité, radí úplne vyhodiť zo zoznamu úloh. Vtipné však 


je, že aj vy ste sa možno v práci mnohokrát pristihli, že v rámci boja 


proti stresu máte niekedy tendenciu utiahnuť sa práve k nepodstatným 


úlohám, lebo v danej chvíli sa zdajú najviac zaujímavé. Aj to môže byť 


spôsob, ako sa dá v práci na chvíľu vypnúť, no tiež odviesť pozornosť 


od horiacich termínov, ktoré sa kopia. Takže pozor na to.


Podľa výskumov majú ľudia v práci nepravidelné dýchanie, čo naru-


šuje rovnováhu kyslíka v organizme, a to sa môže prejaviť zhoršenými 


príznakmi stresu. Vedci si všimli, že zadržiavame dych aj pri čítaní 


e -mailov, a nazvali to „e -mailové apnoe“.⁴⁷ Otestujte sa, možno ho máte 


aj vy. Apnoe sa najľahšie zbavíte, keď sa na svoje dýchanie sústredíte, 


čo je jedna z techník, ako zmierniť reakcie na vypäté situácie. Vaše telo 


sa vám poďakuje.


Mimo práce pomôže venovať sa činnostiam, čo vám dodávajú ener-


giu. Niekto preferuje cvičenie, nákupy, wellness alebo obyčajné stretnu-


tie s priateľmi či dobrú knihu. Pomôže vyhýbať sa tzv. energetickým 


upírom. Nebojte sa prerušiť vzťahy s ľuďmi, ktorí vidia všetko negatívne, 


rozprávajú len o sebe a večne sa sťažujú.


Vaša odolnosť proti stresu sa zvýši, ak sa naučíte hovoriť nie, 


zmierite sa s tým, že vás nebude mať rád každý a namiesto sťa-


žovania sa budete usilovať negatívnu situáciu zmeniť. Spestrite 


si život. Máloktorej žene stačí chodiť do práce a z nej bežať domov, sme 
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Eisenhowerova matica  
Účinný nástroj,  ako si správne určiť priority a nezblázniť sa zo stresu 
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 > Šéf nás požiadal, aby sme 
pripravili na zajtra prezentáciu 
pre zákazníka. 


 > Máme dohodnuté stretnutie 
s dôležitým klientom.


 > Potrebujeme si dohodnúť 
schôdzku s potenciálnym 
zákazníkom, ktorého nám 
odporučil známy. 


 > Chceme si požiadať o zvýšenie 
platu.


 > Potrebujeme si predĺžiť členské 
v asociácii Ženy v IT, ktoré sa 
nám dnes končí. 


 > Kolega nás žiada o pomoc 
s presunom káblov.


 > Chceme si prečítať informácie 
o blížiacej sa IT konferencii. 


 > Mali by sme si usporiadať 
dokumenty v priečinkoch 
v počítači.


KONAŤ IHNEĎ
KONAŤ NESKÔR


DELEGOVAŤ
IGNOROVAŤ
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všestranne založené. Pestujte preto svoje záľuby. Renovujte nábytok, 


športujte, čítajte, venujte sa hudbe. Vyplňte svoj život aktivitami, čo 


vás budú napĺňať.


Arianna Huffington, spoluzakladateľka a riaditeľka jedného z naj-


vplyvnejších spravodajských periodík na svete Huffington Post, vo svo-


jej knihe Skutočný úspech poskytuje návody, ako sa vyhnúť zrúteniu. 


Hovorí z vlastnej skúsenosti, keďže pri jej hektickom životnom štýle sa 


jedného dňa naozaj doslova zrútila – hodilo ju o zem, čo ju prinútilo 


prehodnotiť priority. Pokoj nachádza návratom k samej sebe, a to medi-


táciou, starostlivosťou o zdravie či vďaka charitatívnej činnosti. Radí, 


aby sme sa oslobodili od mobilných telefónov, z e -mailových schránok 


urobili našich sluhov nie pánov, dopriali si dostatok spánku, pravidelné 


prechádzky a oprášili zmysel pre humor.⁴⁸ Ja si napríklad doma pred 


zrkadlom tancujem footwork.


Nezabúdajte, že čas, ktorý venujete sebe, nie je premárnený a treba 


si ho naplánovať. Preto ak neustále odsúvate to, čo vás baví, poznačte 


si to do diára perom, nie ceruzkou.


Keď nezapadáme do sveta introvertov
#TeamWork #4Czamestnanca #IntroVsExtroverti #HomeOffice 


#SedaveZamestnanie #Flow


Podľa autorky knihy Úspešný introvert Susan Cain, ktorá sa sama radí 


k tejto časti populácie, je introvertný človek intelektuálny, nenápadný, 


citlivý, vážny, hĺbavý, pokojný, samotársky, plachý a skromný. Súčas-


nosť však praje extrovertom, ktorí sú podľa nej energickí, otvorení, 


spoločenskí ľudia činu, často popudliví, dominantní, asertívni, aktív-


ni, vraj aj ľahkovážni, necitliví, odvážni a túžiaci po pozornosti.⁴⁹ Čím 


výrečnejší a spoločenskejší je dnes človek, tým úspešnejší je v rôznych 


profesiách. Hlavne tam, kde sa dostáva do priameho kontaktu so zákaz-


níkmi. Podľa prieskumov v USA je približne jedna tretina obyvateľov 


introvertných, v Ázii, naopak, sú introverti v prevahe. Európa sa považuje 


za extrovertnú, ale nie až tak extrémne ako Amerika. Ako ste si mohli 


všimnúť, prostrediu informačných technológií nedominujú kamarátski, 
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zhovorčiví zabávači, ktorí vyhľadávajú ruch, hluk a davy. Ale zamýšľali 


ste sa niekedy, prečo je to tak?


Práca v IT si vyžaduje špeciálne vedomosti. Nestačí byť len priateľský, 


komunikatívny či presvedčivý. Programovanie je hard skill a nadobúda 


sa učením. A toto relatívne náročné učenie vyžaduje hodiny strávené 


pri počítači, prípadne knihách – väčšinou osamote. Extroverta, ktorý 


nenávidí samotu a najradšej trávi čas medzi ľuďmi, len ťažko priviaže-


te k stoličke. Človek si musí samotu a učenie obľúbiť, ak sa chce 


uplatniť vo svete technológií alebo vedy všeobecne. Aj to sa dá naučiť, 


ale introvertom, ktorí samotu uprednostňujú, to ide akosi prirodzene.


Ak je programátor asociál alebo prílišný introvert, k zákazníkovi 


ho nepustia. Pre mnohých z nich je to vykúpenie, lebo by mali prob-


lém trpezlivo odkomunikovať, ako veci fungujú a ako sa tvoria, nieko-


mu, kto o vývoji softvéru nemá ani páru a možno ani sám poriadne 


nevie, čo chce. Ale takýto programátor bude mať pravdepodobne ťaž-


kosti dohodnúť sa aj s projektovým manažérom či ostatnými členmi 


tímu. Uznávam, programovanie môže byť frustrujúca záležitosť, naj-


mä ak existujú zákazníci, čo nechápu, ako vzniká kód alebo ako z ich 


pohľadu malé zmeny môžu vyžadovať veľké zásahy do aplikácie. A to 


dokáže naštvať. Asi žiaden programátor neobľubuje otázky: „Koľko času 


ešte potrebuješ, kým to budeš mať hotové?“, „Môžeš opraviť túto malú 


chybičku?“ „Môžeš ešte rýchlo pridať toto?“. Najmä ak „tá malá chybič-


ka“ je v skutočnosti bug ako svet a odstrániť ho znamená trpezlivo nad 


tým sedieť celé hodiny.


Medzi zákazníkmi treba šíriť osvetu, vzdelávať ich, priblížiť im tento 


vzdialený svet. Technológie sa v bežnom živote využívajú na dennom 


poriadku. Ak aj netechnickí ľudia pochopia, ako sa vyvíjajú, pomôže 


im to jasnejšie formulovať svoje požiadavky a začnú hovoriť rovna-


kým jazykom. (Aj) pre dlhé hodiny strávené za počítačom mnohí ajťá-


ci trpia nedostatkom sociálnych a komunikačných zručností. Naučiť 


sa ich je však veľmi podstatné i pre tých, čo by sa najradšej utiahli do 


vlastnej izolačky. Už dávno sú za nami časy, keď jeden človek dokázal 


úplne sám vytvoriť celú aplikáciu end -to -end od dizajnu cez backend až 


po frontend a ešte ju aj kompletne otestovať a nasadiť. Nové programo-


vacie nástroje vznikajú dynamicky, a tak sotva možno nájsť špecialistu 


úplne na všetko. A ani jeden pár rúk nevie robiť viac vecí naraz, a tak by 
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bol vývoj – postavený na jednej osobe – veľmi pomalý. Dnešný kom-


plexný softvér sa vyrába v tímoch a v tíme je nevyhnutná spolu-


práca. Komunikácia je preto súčasťou povinnej výbavy zamestnancov, 


čo chcú uspieť vo vysoko konkurenčnom pracovnom prostredí. O tejto 


povinnej výbave raz rozprával Mike Pegg a nazval ju 4C zamestnanca 


21. storočia, čo sa dá preložiť do slovenských 4K: komunikácia, kola-


borácia, kritické myslenie a kreativita. Nielen slovenskí personalisti 


potvrdia, že technicky zameraným kandidátom v mnohých prípadoch 


chýbajú práve komunikačné schopnosti a všeobecne soft skills. Neraz 


im robí problém pracovať v tíme, majú svoj vlastný manažment času 


a len ojedinele sa medzi nimi nájde dobrý People Manager. Ak sa predsa 


len objaví technicky zdatný developer, ktorý dokáže pracovať s ľuďmi, 


motivovať ich a má vôľu stať sa lídrom, nazývajú ho „Golden Package“. 


Patrí totiž k veľmi ojedinelým.


Vizionár a zakladateľ firmy Tesla Elon Musk sa nedávno priznal 


k chybe pri výbere zamestnancov, čo robieval: „Prikladal som príliš veľkú 


váhu talentu ľudí a nie ich osobnosti. Myslím, že je podstatné, či má 


človek dobré srdce.“ ⁵⁰


Vraví sa, že slávni géniovia boli spravidla introvertní čudáci, tak tro-


chu na hlavu. Taký Einstein nebol tímový hráč. Aj Newton bol introvert. 


Významné objavy vznikli prevažne osamote. Geniálne skladby ani pre-


vratné vynálezy väčšinou nie sú výsledkom tímovej práce. Ale nemôžu 


byť všetci géniovia. Treba aj tím, aby sa vynález skonštruoval, otestoval, 


predal, distribuoval i všetko ostatné, čo s tým súvisí. Ani symfóniu neza-


hrá skladateľ sám naraz na všetkých nástrojoch súčasne.


Kam sa radíte vy? Ste introvertky alebo extrovertky? Spomínaná 


kniha Úspešný introvert ponúka jednoduchý test, ktorý vám to prezradí. 


Otázky síce nie sú vedecky overené, preto sú len orientačné, ale pred-


stavujú súbor znakov, na ktorom sa vedci u oboch skupín ľudí zhodli. 


Neverím, že šesť miliárd ľudí možno rozdeliť na dve skupiny a priradiť 


im rovnaké charakteristiky.


Autor Mike Pegg vraví, že tí najvýkonnejší sú na stupnici medzi 


introvertom a extrovertom presne v strede. V niektorých situáciách sa 


správajú ako plachí introverti a inokedy zas ako suverénni extroverti. 


Pomenoval ich ľudia paradoxov. Aj mne v teste vyšlo, že som tzv. cen-


trovert. Podstatné však je, aby jedni druhým rozumeli, vzájomne sa 
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akceptovali a aby dokázali spolupracovať. Mali by vedieť, že diverzitu 


v tíme dosiahnu zastúpením oboch skupín, keďže oba protipóly majú 


čo ponúknuť a môžu sa navzájom skvele dopĺňať.


Príklad typického introverta si nemusím vymýšľať, opíšem jedné-


ho z mojich bývalých kolegov. Tí, čo sú v IT noví, sa môžu takéhoto 


týpka zľaknúť. Prichádza do práce zavčas ráno, aby bol sám. Sedí v kúte, 


ďaleko od hluku kolektívu, ideálne otočený ostatným chrbtom. Nerobí 


mu problém chodiť na obed sám. Uprednostňuje poslanie e -mailu pred 


zdvihnutím telefónu. Nedáva najavo emócie. Žije vo svojom booleanov-


skom⁵¹ svete, kde sú všetky veci len true alebo false. Keď rozpráva, neod-


tŕha oči od obrazovky, len málokedy sa vám pozrie do tváre. Do skupi-


nových diskusií sa nezapája, na hromadné otázky neodpovedá. Smeje 


sa zriedka. Pracuje dlho, aj cez víkendy. Svojím výzorom ani prejavom 


nepúta pozornosť, na niekoho možno pôsobí nepriateľsky či prísne. 


Napriek tomu sa vie ujať nových kolegov, vysvetliť problematiku tým, 


čo nerozumejú. Vyzerá síce nedostupne, ale nikoho, kto za ním príde 


s otázkou, neodbije. Neobľubuje teambuildingy. O priateľoch ani súkromí 


príliš nerozpráva. Uprednostní dobrú knihu alebo počítačovú hru pred 


večerou či drinkom niekde vonku. Na tom nie je nič zlé. Keď som sa 


ho spýtala, kto je podľa neho extrovert, povedal, že človek, ktorý veľa 


a nahlas tára a nič dokopy nepovie. Introvertami sa pohŕda len tam, kde 


sú v menšine. V IT sa, paradoxne, môžu cítiť nekomfortne inak všade 


obľúbení extroverti. Obzvlášť, ak o nich kolujú podobné predsudky.


Ako sa žije medzi introvertami a čo potrebujú? Keďže komunikujú 


menej, nespolupracuje sa s nimi najľahšie. Skúsený manažér sa naučí 


vychádzať s oboma typmi spolupracovníkov. Nie je to o tom, že 


od nich požaduje, aby sa zmenili, ale vie ich stimulovať k maximál-


nym výkonom v tom, čo im ide najlepšie. Introvert neznáša sedieť nad 


tabuľkami, grafmi či vytvárať prezentácie. Božechráň, aby bolo treba 


niečo predniesť pred publikom. Na verejné vystúpenia sú extroverti. 


Postaviť sa pred ľudí je pre introverta utrpenie. Chce si najprv všetko 


premyslieť, čím stráca pozornosť a trpezlivosť publika, a často sa preto 


stretáva s nepochopením alebo výsmechom. Introvert, na rozdiel od 


extroverta, funguje lepšie pri menšom množstve stimulov. Otázne je, 


či je správne, že väčšina IT firiem usádza ľudí do otvorených kance-


lárskych priestorov, kde má síce každý svoj stôl, v lepšom prípade aj 
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paraván na aspoň čiastočné odhlučnenie a vytvorenie kvázi osobného 


priestoru, ale aj tak sa nevyhnete tomu, že si musíte vypočuť rozhovor či 


telefonát odvedľa a periférne vnímať všetko, čo sa deje navôkol. To všet-


ko môže pôsobiť ako rušivý element pre ľudí, čo sa potrebujú sústrediť. 


Navyše sa v otvorených priestoroch musíme naučiť koexistovať, lebo 


ženy potrebujú na pracovisku približne o dva stupne vyššiu teplotu, čo 


býva častý dôvod sváru. Ako vraví moja kolegyňa Elena, v otvorenom 


priestore sa rýchlo šíria informácie aj vírusy (mám na mysli tie bakte-


riálne, nie počítačové).


Niektoré firmy povýšili open space na free seating (voľné sedenie), kde 


nemáte už ani vlastný stôl, ani PC. Každý má len laptop a prípadne 


aj mobil, čo mu umožňuje maximálnu mobilitu. V kanceláriách sú 


malé skrinky na kľúč, kde si pri príchode do práce odložíte osobné veci, 


a potom si už len sadnete za ktorýkoľvek voľný stôl, čo vám vyhovuje, 


zapojíte laptop a môžete pracovať. Šetrí sa tým priestor, čiže náklady, 


hlavne v spoločnostiach, kde je bežné, že zamestnanci cestujú, pracujú 


z domu alebo u zákazníka, a preto je veľká pravdepodobnosť, že isté 


percento stolov bude vždy prázdne. Samostatné kancelárie, považované 


za prežitok, sa napriek údajnej izolácii zamestnancov preto nanovo začí-


najú prehodnocovať hlavne pri profesiách, ktoré vyžadujú koncentráciu.


Práca z domu zažíva aj na Slovensku boom a čoraz viac ľudí má 


možnosť vykonávať svoje povolanie v pohodlí vlastného bytu, v pyžame, 


s kávou v ruke a nohami na stole. Niektorí možno dokonca v posteli 


alebo na kúpalisku. Nie každý však môže pracovať z domu alebo z pláže. 


Napríklad takému chirurgovi raz možno bude stačiť doma si nasadiť 


špeciálne okuliare s virtuálnym prenosom z operačnej sály a navliecť 


rukavice, zatiaľ čo robot na druhej strane pod jeho vedením zoperuje 


pacienta (v tom čase už možno povolanie chirurga ani nebude potrebné, 


lebo si robot poradí aj bez neho). Dovtedy však musí chodiť za prácou 


do nemocnice. Home office, o ktorom sa predpokladá, že introvertom 


vyhovuje, vyžaduje vnútornú disciplínu a nastavenie, čo neumožní 


zneužívať systém. Bola by škoda kvôli špekulantom stratiť túto možnosť.


Z domu či z kancelárie, pracovať v IT znamená takmer vždy sedieť 


na zadku. Tráviť hodiny nehybne za počítačom (hoci veľakrát ubehnú 


tak rýchlo, že si to ani neuvedomíte) nie je pre každého. Pre tie, čo majú 


túlavé topánky, rady trávia čas šoférovaním a spoznávaním nových ľudí, 
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počas dňa si chcú odskočiť na kávičku niekde na promenádu a jedno-


ducho nevedia obsedieť na jednom mieste, programovanie asi nie je. 


Nevzdávajte to však, aj v IT treba obchodníkov! Sedavé zamestnanie si, 


navyše, vyberá svoju daň vo forme zdravotných ťažkostí. Pozrite 


sa na starších kolegov, čo už majú nejakú tú dekádu za počítačom odži-


tú. Niekto má skoliózu, iní mali tú česť so zápalom nervov, hemoroid-


mi a ďalší bojujú s nadváhou. Do kancelárskej stoličky sa veľmi ľahko 


zapadne na hodiny, najmä keď je ergonomická.


Na jednej strane si musíme chrániť svoje zdravie a udržiavať rovno-


váhu medzi pracovným a súkromným životom. Na druhej strane mnoho 


objavov a úžasných aplikácií by neuzrelo svetlo sveta, keby neexistovali 


obetaví vedci a vývojári, čo zabudli na svoje fyzické potreby a pravidelne 


sa ponárali hlboko do svojho sveta. Určite aj vy mávate stavy, keď sa váš 


mozog dostane do takej frekvencie, že sa myšlienky a nápady len tak 


hrnú jeden za druhým. Neviete ich zastaviť – ako keď surfista naskočí na 


tú správnu vlnu a nechá sa niesť. Tento stav sa nazýva flow (v preklade 


z angličtiny znamená tok alebo prúd).


Uznávaný americký profesor psychológie a manažmentu Mihaly 


Csikszentmihályi, ktorý tento stav pomenoval a desaťročia skúmal, ho 


definoval takto: „Ako flow opisujú ľudia stav svojej mysle, keď je vedo-


mie riadené harmonicky a keď to, čo práve robia, chcú robiť pre seba.“⁵² 


Dosahuje sa v bode, kde dokážete maximálne využiť svoje znalosti či 


schopnosti a daná úloha je pre vás dostatočnou výzvou. Ak ho nepreru-


šíte v najlepšom, prináša úžasné výsledky. Flow zažíva napríklad vývo-


jár, keď sa tvári nepríčetne so slúchadlami na ušiach, nevie odtrhnúť 


zrak od obrazovky a ruky od klávesnice. Vravíme, že je vo svojom živle. 


Môže ho zažívať aj kuchár pri vymýšľaní špeciality alebo hudobník 


pri komponovaní novej piesne. Zažívam ho aj ja pri písaní tejto knihy. 


Občas zabúdam na čas, priestor, dlhé hodiny necítim hlad ani smäd 


a nevnímam zvuky. Milujem ten pocit, je to istým spôsobom závislosť. 


Až keď začnete robiť chyby, strácate sústredenosť, treba si dať prestávku; 


mozog a rovnako tak aj telo potrebuje regeneráciu. 


Dobré je tiež vedieť, že existujú choroby, čo pripomínajú intro-


vertnosť, ale treba to rozlišovať. Napríklad Aspergerov syndróm, 


ktorý spôsobuje ťažkosti pri sociálnych interakciách, chápaní mimiky 


a reči tela. Pacientom s týmto syndrómom trvá príliš dlho analyzovanie 







167


a vyhodnocovanie emócií druhých. Nie sú schopní dívať sa druhým do 


tváre, nieto v nej ešte čítať. Na to množstvo informácií, ktoré prichádza 


z tváre niekoho iného, ich mozog reaguje neznesiteľnou bolesťou.⁵³ Títo 


ľudia majú s introvertmi veľa spoločné, tiež sa rýchlo unavia v spolo-


čenskom prostredí, ale na rozdiel od introvertov sociálne zručnosti len 


ťažko nadobudnú učením.


Podobne sú na tom autisti, ktorí sú pre ich vysokú efektivitu pri 


vývoji alebo testovaní softvéru aj napriek svojmu sociálnemu hendike-


pu veľmi žiadaní v Sillicon Valley. Mimochodom, Aspergerov syndróm 


a autizmus sa u mužov vyskytuje osemkrát častejšie než u žien. Vedci 


sú presvedčení, že je to zapríčinené tým, že muži majú len jeden chro-


mozóm X (ženy majú dva) a ako sa v priebehu vývoja zaplavujú testos-


terónom, bývajú náchylnejší k zníženej spoločenskej a emocionálnej 


citlivosti, čo môže viesť až k sociálnemu hendikepu.


Nevidím problém vo fungovaní zmiešaného tímu tvoreného rôz-


nymi typmi osobností, pokiaľ jednotlivci v ňom budú rešpektovať 


vzájomné rozdiely a individuálne prednosti budú využívať na 


dosiahnutie kolektívneho úspechu.


Manažér tímu má za úlohu zabezpečiť, aby tím fungoval aj za pod-


mienok, keď sú niektorí ľudia nesympatickí či komplikovaní. Stojí ho 


to však veľa energie. Ľahšie sa pracuje s ľuďmi otvorenými, priateľský-


mi a nekonfliktnými. Predstava, že budú takí všetci, je utópiou. Vždy 


sa nájde nejaký tŕň, ktorého si firma drží hlavne pre jeho schopnosti. 


Spustenie flowu si vyžaduje tréning. Tí najlepší vedia, čo 
potrebujú, aby si ho privodili. Programátor či tester zväčša 
potrebujú pokoj. Do flowu sa ťažko dostaneme uprostred 
nudnej porady alebo v hlučnom prostredí open spacu. Preto 
tie slúchadlá na ušiach, preto potrebujeme vlastný priestor, 
vlastný svet, kde môžeme dať voľný priebeh svojim 
myšlienkam. Nápad sa rodí osamote, samota stimuluje 
flow. Dielo však ľuďom sprostredkúva tím. Zamestnanci 
by mali mať priestor byť sami, ale aj v kolektíve, kde sa 
vzájomne stimulujú a inšpirujú. 
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Škoda, že takíto ľudia podceňujú hodnotu sociálnych zručností a ne-


uvedomujú si, že na svoje správanie doplatia. Raz, keď bude mať niekto 


možnosť vybudovať si vlastný tím, kolegami, v ktorých prítomnosti sa 


cíti zle, nech už majú akékoľvek vedomosti, sa neobklopí.


Ak príde čas na deti
#MaterskaNiejeDeadEnd #ZmrazovanieVajicok #NavratDoPrace 


#Sporenie #BarieraVKariere #FirmyVUstretyMatkam 


#StatPomozMatkam #MamyMamam


V roku 2014 sa prehnala médiami správa, že spoločnosť Apple umožní 


zamestnankyniam dať si zmraziť svoje vajíčka. Facebook neostal 


pozadu a ako zamestnanecký benefit sľúbil na túto procedúru príspe-


vok 20 000 dolárov. Náklady na odobratie vajíčok sa pohybujú v USA na 


úrovni zhruba 10 000 dolárov za odber a pre vyššiu úspešnosť sa odpo-


rúča odber ešte aspoň raz zopakovať. Dohromady vám teda zamrazia 


asi 20 vajíčok, pričom náklady na skladovanie sa ročne pohybujú okolo 


500 dolárov. Oplodnenie pomocou takto odobratých vajíčok môže byť 


jednoduchšie pre ženy po tridsiatke či dokonca štyridsiatke a taktiež pre 


ženy, ktoré prekonali onkologické alebo iné závažné ochorenie s mož-


ným vplyvom na plodnosť.⁵⁴


Nad týmto jedinečným nápadom, ktorý mal byť prejavom nadštan-


dardnej starostlivosti o zamestnancov, ako aj pochopením ich potrieb 


a túžob, mnohí krútili hlavou. Vraj to vysiela signál ženám, že ich mater-


stvo v pracovnom procese nie je vítané a podporuje ich v jeho neko-


nečnom odkladaní na neurčito. Propagovaním zmrazovania vajíčok sa 


podľa mnohých odborníkov bagatelizujú zdravotné riziká, čo so sebou 


nesie ich odobratie, a taktiež možné nebezpečenstvá súvisiace s ume-


lým oplodnením. Napriek rozdielnym názorom, rok nato sa myšlienkou 


inšpiroval aj slávny anglický miliardár Richard Branson a tento benefit 


ponúka zamestnankyniam svojej telekomunikačnej a mediálnej skupi-


ny Virgin. Myšlienku obraňuje ako „vlastnú voľbu žien“.


Deti mojej generácie, ktorá nesie pomenovanie Y alebo millenials 


(narodení v rokoch 1977 až 1995), nemali bežne matky podnikateľky, 
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ktoré študovali v zahraničí, prípadne mali možnosť ísť na stáž mimo 


socialistického bloku. Naše mamy ani zďaleka nemali také možnosti 


ako máme my a už vôbec nie ako generácia Z, ktorá prichádza po nás. 


Pracovali aj celé desaťročia na tom istom mieste, až kým po Nežnej 


revolúcii nečelili kríze, ktorú priniesla privatizácia a masové zatváranie 


štátnych podnikov. Za socializmu bol nedostatok bytov, nebolo také 


ľahké zbaliť si veci a odsťahovať sa preč. Väčšine z nás chýba vzor 


emancipovaných matiek úplne nezávislých od manžela (emancipácia, 


samozrejme, nevyžaduje byť single).


My síce dnes máme viac slobody, ale novodobým strašiakom Európy 


je demografická kríza. Posledné roky počúvame, že sa rodí málo detí 


a na naše dôchodky už nebude mať kto pracovať. Globálny trend rastu 


priemerného veku prvorodičky nemožno preto ignorovať. Na Slovensku 


sa od roku 2010 drží v rozpätí 27 až 28 rokov. Podľa štatistík UNICEF sú 


na tom rovnako Češky a v podobnom veku rodia prvý raz aj Maďar-


ky, Poľky, Chorvátky, Belgičanky, Angličanky, Francúzky a Srbky. Naj-


staršie prvorodičky sú Grékyne, materstvo si odkladajú po dosiahnutí 


veku 31 rokov. S privádzaním detí na svet sa neponáhľajú ani Talian-


ky, Švajčiarky, Španielky, Írky, Holanďanky, Dánky či Švédky a rodia 


v priemere tesne pred alebo po tridsiatke. Najmladšie prvorodičky na 


svete sú v Angole, Bangladéši a Nigérii, ich priemerný vek je 18 rokov. 


V Európskej únii majú tie najmladšie v priemere 26 rokov a žijú v kra-


jinách ako Litva, Lotyšsko, Estónsko, Rumunsko či Bulharsko. Obzvlášť 


u vzdelaných žien s rozbehnutou kariérou domáce práce a materstvo 


ustupujú do úzadia a po narodení dieťaťa ženy prerušujú profesionálnu 


aktivitu na kratší čas.


Pri neustálom odsúvaní materstva na neskôr však môže byť pre 


mnohé páry až príliš neskoro, keďže s vekom klesá aj šanca na splode-


nie potomka. Na druhej strane, s každým rokom, o ktorý žena odloží 


tehotenstvo, rastú jej celoživotné príjmy o desať percent.⁵⁵ Súdi niekto 


mužov, ak sa rozhodnú nemať deti? Aj keď u nich to asi nebýva pre 


kariéru, príchod detí im ich profesionálnu dráhu nijako nekríži.


Sheryl Sandberg vo svojej knihe Lean In tvrdí, že ženy spomaľujú 


v práci príliš skoro, už len keď uvažujú o tehotenstve. A mnohé vtedy ešte 


ani nemusia mať partnera. Má v tom pravdu. Keď o túžbe otehotnieť ho-


voríme verejne, ľahko sa pripravíme o povýšenie a nejako s nami v práci 
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prestanú dlhodobo rátať. Každá minca má však dve strany, a preto 


úplne chápem ženy, ktoré si pred plánovaným tehotenstvom vyberú 


radšej zamestnanie s menším vypätím, zodpovednosťou, prípadne 


bez nutnosti často cestovať, keďže nechcú v tom období zažívať stres.


V Londýne ma bolelo srdce, keď som videla na škôlkach nápis, že 


prijímajú deti od štyroch týždňov. Vravela som si: „Ktorá matka dá 


také malé dieťa do škôlky?“ A potom sa mi postupne dostávali do uší 


rôzne príbehy žien, ktoré, skrátka, ani u nás nemali na výber, len sa 


veľmi skoro vrátiť do práce alebo to jednoducho tak chceli. Štandardná 


materská dovolenka na Slovensku trvá 34 týždňov a počas tohto obdo-


bia dostáva žena materskú (v roku 2017 bola táto dávka vo výške 75 % 


z hrubej mzdy, maximálna suma za 31-dňový mesiac bola 1 349,90 €). 


Potom dostáva rodičovský príspevok okolo dvoch stovák do troch rokov 


veku dieťaťa alebo o niečo vyšší príspevok na jasle. Štandardom naprí-


klad v Spojenom kráľovstve je, že materská trvá šesť mesiacov a počas 


tohto obdobia dostáva zamestnankyňa od firmy plný plat. Rôzne IT 


firmy k tomu pridávajú aj ďalšie finančné benefity alebo tento čas 


mierne predĺžia. Väčšinou sa však neráta, že žena bude doma dlhšie 


než pol roka.


U nás máme výhodu, že máme nárok aj na rodičovskú dovolenku 


do veku troch rokov dieťaťa, ale nikto nás do nej nenúti. Nastúpiť do 


práce pred ukončeným šiestym mesiacom veku dieťaťa sa tu 


však všeobecne považuje za spoločensky takmer neprijateľné 


a odsúdeniahodné, navyše nie sú ani dostatočné možnosti, pri ex-


ternej starostlivosti o dojča. Tak si pomáhame každá, ako vieme, na-


príklad požiadame o výpomoc starých rodičov. Chodiť do práce s die-


ťaťom si pre predsudky nedovolia ani matky podnikateľky.


V Spojenom kráľovstve na rozdiel od Slovenska nikto ženám ne-


garantuje tri roky možnosť návratu na pôvodné miesto. Spolu s Fín-


skom, Maďarskom a Estónskom sme jediní spomedzi krajín OECD, 


kde má žena zákonom chránené pracovné miesto tak dlho. Nehraj-


me sa však, že ostať doma plné tri roky je nejaká výhra, ak ste si nevy-


tvárali úspory na toto obdobie alebo výdavky nepokrýva partner. Keď 


po siedmich mesiacoch klesnete zo slušnej materskej (vypočítanej 


z poctivo zarobenej slušnej mzdy v IT odvetví) na symbolický príspe-


vok, postaví vás to na jednu úroveň so ženou matkou, ktorá v živote 
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nikde nepracovala. A to by vami mohlo zatriasť. Nemusíte sa síce sta-


rať o zdravotné a sociálne poistenie, ale čo bežné výdavky? Buď teda 


ostanete odkázaná na partnera (ak ho máte), alebo na pár drobných od 


štátu, čo nestačia ani na nájomné. 


Materské povinnosti nielen na Slovensku predstavujú významnú 


bariéru v kariére, navyše keď sa nekombinujú s podpornými opat-


reniami zo strany zamestnávateľa či štátu. Aby sa ženy rozhodovali 


pre informačné technológie, aby sa nebáli mať deti a po ich narodení 


sa postupne vracali späť k počítačom, firmy potrebujú šíriť všeobecné 


povedomie o akceptovaní žien matiek v IT. Rovnako musia vytvá-


rať reálne podmienky, ktoré pomôžu matkám nielen sa začleniť naspäť, 


ale aj skĺbiť prácu s výchovou detí. Asi najžiadanejšími výhodami 


sú flexibilný pracovný čas a možnosť skráteného úväzku, a to 


nielen polovičného, ale aj sedemosminového, štvorpätinového, jedno-


ducho podľa potreby.


Elena, Java developerka, ktorá sa vrátila do práce po materskej dovo-


lenke, sa so mnou podelila o svoj pohľad na vec: „Mám 2,5-ročnú dcéru 


a do práce som sa vrátila po dvoch rokoch na materskej dovolenke. 


Ak raz plánujete dieťa, začnite si odkladať financie 
už dnes. Využite rôzne možné spôsoby, ako v tomto 
období kompenzovať nedostatok finančných prostriedkov. 
Niektoré ženy si zabezpečia napríklad pasívny príjem 
formou prenájmu nehnuteľností alebo začnú s malým 
postranným podnikaním, napríklad predajom cez internet. 
Ak to inak nepôjde, počas materskej využite možnosť 
odkladu splácania hypotéky. Alebo si vezmite pôžičku, ak 
je to nevyhnutné. Bábätko je drahá záležitosť, ale aj tam 
existuje veľké rozpätie možných výdavkov a na mnohých 
miestach sa dá ušetriť. Dieťa nepotrebuje všetko nové, 
a keď vyrastie, ani si nespomenie, či malo kočík z najnovšej 
kolekcie, alebo z druhej ruky. Ak dojčíte, prvý polrok vás 
strava pre dieťa nebude stáť nič. Kupujte cez internet, 
vymieňajte, predávajte nepotrebné, recyklujte.
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Navyše som nastúpila do novej firmy, to znamenalo zvýšené nároky 


na zábeh do pracovného procesu, čo sa týkalo nových technológií aj 


samotného biznisu zamestnávateľa. Ak môžem hodnotiť, zamestnáva-


telia v IT oblasti sú nadpriemerne ústretoví k svojim zamestnancom, 


a preto som nemala obavy, že by sme to nezvládli. Flexibilný pracov-


ný čas a možnosť práce z domu je už štandardom. A to sú presne veci, 


ktoré do veľkej miery pomáhajú rodičom s malými deťmi začleniť sa 


opäť do pracovného procesu. Ako mama nikdy neviem, čo sa do rána 


s malou zomelie, či nedostane teplotu, alebo kiahne. Aj preto si pravi-


delne beriem pracovný notebook domov, aby som sa v prípade núdze 


vedela pripojiť z domu a pokračovať v práci. Notebook si beriem aj 


z iného, úplne jednoduchého dôvodu: škôlku zatvárajú o piatej, čiže 


najneskôr o pol štvrtej musím zdvihnúť zadok a letieť na električku bez 


ohľadu na to, či mám prácu ukončenú, alebo nie. Prácu si však viem 


dorobiť aj večer z domu. Pracovať ešte aj po večeroch síce nie je môj 


vysnívaný spôsob fungovania, no je to možnosť, ako zvládať pracovné aj 


súkromné povinnosti. Beriem to ako dočasný stav, kým dcérka nebude 


o niečo samostatnejšia.“


Napriek tomu sa stále nájde veľa firiem, ktoré majú problém umož-


niť matkám voľnosť v tom, kedy a odkiaľ môžu pracovať. Ak je matka 


vo firme prvá alebo jediná s takouto výnimkou, oprávnene sa obáva 


dopadu tohto ústupku na svoju kariéru a reakcií kolegov.


Pri skrátenom úväzku však treba dávať pozor. Veľakrát sa požaduje 


rovnaké množstvo práce ako na plný úväzok, ale vykonanej za menšiu 


mzdu a kratší čas. To teda nie je férový kompromis. Flexibilita miesta 


pracoviska je tiež vítaná, našťastie v IT je práca z domu dnes pomerne 


rozšírená. Aj doterajší výskum ukázal pozitívnu koreláciu medzi úrov-


ňou pracovnej flexibility s produktivitou a odhodlanosťou vo firme 


zotrvať.⁵⁶


Ženám na materskej môžu firmy pomáhať napríklad ich zapája-


ním do firemných aktivít, ako sú teambuildingy, školenia, konferencie či 


navrhnutím krátkodobej výpomoci v prípade práceneschopnosti kole-


gov, aby nemali pocit kompletného vylúčenia z firemného života. Bež-


nou praxou by sa mohol stať aj príspevok pri narodení dieťaťa, firemná 


škôlka aspoň vo väčších korporáciách, príspevok na škôlku od zamest-


návateľa nad rámec podpory štátu, príspevok na ďalšie vzdelávanie žien 
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aj počas materskej dovolenky, organizovanie akcií pre deti a rodiny, 


poskytovanie pôžičiek matkám s nulovým alebo zvýhodneným úro-


čením, pomoc s upratovaním, súkromná zdravotná starostlivosť pre 


dieťa, príspevok na vakcináciu alebo platené voľno pre čerstvého otca 


po narodení dieťaťa nad rámec zákona.


Na inšpiráciu, politika spoločnosti Vodafone garantuje svojim za-


mestnankyniam po celom svete minimálne 16-týždňovú plne platenú 


materskú dovolenku a až šesť mesiacov po návrate z materskej dovo-


lenky môže žena pracovať štyri dni, pričom je platená za päť.⁵⁷ Švéd-


ske firmy poskytujú ročne až 120 dní pre rodiča s dieťaťom do 12 rokov, 


ktoré môže využiť v prípade choroby dieťaťa aj bez lekárskeho potvrde-


nia, a to pri zachovaní 80 % mzdy. No škandinávske krajiny zas nemajú 


rodičovskú dovolenku tri roky ako my. V takom Nórsku trvá len rok.⁵⁸


Poznám len jednu matku, ktorá si môže doniesť dieťa na pracovis-


ko. Pracuje v štátnej správe ako riaditeľka. Prečo, ak má žena vlastnú 


kanceláriu, by v nej nemohla mať postieľku alebo ohrádku a v nej dieťa? 


Ak to charakter práce umožňuje a neruší to ostatných, aspoň na nie-


koľko hodín denne alebo niektoré dni v týždni by to mohlo fungovať.


Anglický školiteľ Iain nám v rámci Scrum tréningu porozprával 


jeden príbeh zo života. Išlo o slobodnú matku, ktorá bola členkou istého 


Scrum tímu. Z finančných dôvodov sa potrebovala pár mesiacov po 


pôrode vrátiť do práce. Našla si teda opatrovateľku a opäť sa zaradila 


do tímu s plným nasadením. Z času načas so zamračeným výrazom 


na tvári telefonovala a snažila sa na diaľku riešiť problém, ktorý jej 


opatrovateľka hlásila. Jeden deň prišla do práce s dieťaťom na rukách 


a s malou dušičkou povedala šéfovi, že opatrovateľka dala výpoveď, 


a tak dnes nemá dieťa kam umiestniť. Šéf nechcel byť ten zlý, kto ju 


pošle domov, preto rozhodol, že mu to nebude prekážať len dovtedy, 


kým nebude rušiť kolegov vo svojom tíme. Tí boli sprvu, samozrejme, 


novým „členom tímu“ zaskočení. Dieťa však bolo pomerne pokojné, 


a keď plakalo, matka s ním odišla von a vrátila sa, keď sa utíšilo. Žiaľ, 


novú pestúnku sa nedarilo nájsť týždeň a prešiel aj druhý. V jeden deň 


prišla matka do práce, otvorila kanceláriu, v ktorej sedela s celým tí-


mom, a v jej strede bola ohrádka. Jeden z kolegov ju priniesol, aby sa 


dieťa mohlo hrať vo svojom bezpečnom priestore. Dojalo ju to, ale aj 


tak ju tlačil stres zo súčasného stavu. Vedela, že toto riešenie je dočasné 
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a že nemôže situáciu zneužívať, lebo stratí prácu. O pár dní nato mala 


telefonát s významným klientom. Uprostred neho začalo dieťa srdce-


rvúco plakať. Matka hodila na dieťa zúfalý pohľad, snažiac sa ho nejako 


telepaticky utíšiť, no nepomáhalo to. Zrazu kolega od vedľajšieho stola 


vstal, vzal dieťa na ruky a čičíkajúc ho vyniesol von, kde sa mu dieťa 


podarilo utíšiť, a matka mohla pokojne dokončiť telefonát. O niekoľko 


týždňov sa jej podarilo nájsť novú pestúnku a všetko sa vrátilo do sta-


rých koľají. Kolegom bolo za dieťatkom, ktoré sa medzičasom stalo 


akýmsi maskotom tímu, aj smutno. Keď Iain rozprával túto historku, 


v mysli sa mi bili tradičné predstavy o žene na materskej s modernými. 


Chvíľami som si myslela: „Bola tá žena normálna? Zachovala by som 


sa tak tolerantne ako jej kolegovia aj ja? Takto to má akože fungovať, 


že ženy si budú deti nosiť do kancelárie?“ Nešlo však o zavedenie celo-


plošného pravidla. Podstatou bolo, že vzhľadom na situáciu sa tím za 


kolegyňu postavil a podržal ju.


Štát deklaruje podporu žien na materskej a ich návrat do pra-


covného procesu napríklad tým, že zo Zákonníka práce vyplýva povin-


nosť zamestnávateľa držať im miesto počas troch rokov, pokiaľ nebolo 


medzičasom zrušené. Samozrejme, kto chce, vie obísť aj to, i keď pokiaľ 


viem, v IT sa to vzhľadom na nedostatok kvalifikovanej pracovnej sily 


Spoločnosť IBM Slovensko podporila v roku 2009 ženy 
sériou workshopov s názvom Taking the stage zameranou 
na zlepšenie manažérskych schopností žien v IBM 
a posilnenie ich ambície stať sa silnými líderkami. Taktiež 
prišli s komplexným programom na podporu žien 
Maternity leave and Returning Program, ktorý riešil širokú 
škálu otázok začínajúc obavami žien z otehotnenia 
cez problémy so stratou kontaktov počas materskej 
dovolenky až po stratu či prípadné zakrpatenie schopností 
z technologického prostredia.⁵⁹ Podobné programy so 
zameraním na ženy na Slovensku už uviedli aj spoločnosti 
Accenture, GlaxoSmithKline, Sanofi-Aventi, Slovnaft, 
Aquastyle, Ernst & Young, AT & T, T-Systems a ďalšie.
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celkom dodržiava. Zo zákona máme nárok aj na prestávky na dojčenie, 


kým naše dieťatko nedosiahne rok.⁶⁰


Národný projekt Rodina a práca, ktorý v roku 2015 realizovalo Minis-


terstvo sociálnych vecí a rodiny SR mal pomôcť matkám s deťmi do 


desať rokov začleniť sa naspäť do pracovného procesu vďaka príspevku, 


o ktorý si mohla spoločnosť požiadať v prípade, ak žene poskytla prácu 


vytvorením nového pracovného miesta alebo poskytnutím flexibilného 


pracovného času. Žiaľ, tento projekt bol časovo aj finančne obmedzený.⁶¹


Určite existujú aj iné formy podpory matiek, ktoré by mohol štát 


poskytovať, napríklad bezplatné alebo finančne zvýhodnené poskyto-


vanie IT kurzov úradmi práce ženám na materskej dovolenke či naria-


denie zamestnávateľom zriadiť miestnosť na dojčenie a prebaľovanie, 


čo už v iných krajinách funguje. Netreba vymýšľať nič nové. V Európe 


(najmä severnej) sa je čím inšpirovať.


A samozrejme, nie sú to len firmy a štát, ktorých záujmom má byť 


návrat žien po materskej späť do IT. Je to v prvom rade matka sama. 


Nefungujú u nás veci, tak ako by ste si priali? Buďte priekopníčky. Nepo-


zvali vás na vianočnú party? Nikto nevraví, že vás tam nechcú, ale väč-


šina matiek na materskej sa prvé mesiace od dieťaťa neodtrhne. Ak 


sa chcete zabaviť a oprášiť vzťahy s kolegami, pripomeňte sa. Zamest-


návateľ vás počas materskej nevzdeláva? Väčšina matiek v súvislosti 


s materskou prevráti oči nad pojmom „dovolenka“ a zväčša majú čo 


robiť, aby popri nedostatku spánku a novom človiečikovi stíhali zák-


ladné veci okolo samých seba, nieto sa ešte vzdelávať. Tým šťastným, 


čo majú času nazvyš, však nič nebráni v ich ďalšom pracovnom rozvoji. 


Práca v IT sfére umožňuje postupný nábeh do práce, a preto sa v istej 


fáze dá „jednou rukou kolísať dieťa a druhou klikať na myš“.


Väčšie ambície vrátiť sa do práce a niečo dosiahnuť majú štatisticky 


matky s vyšším vzdelaním. Tie sa väčšinou počas materskej dovo-


lenky ďalej vzdelávajú a chcú sa ešte vo svojom (alebo inom) odbore 


uplatniť. Odkladať materstvo o pár rokov je v podstate strategický 


ťah. V tom čase sú ženy už pre zamestnávateľov nenahraditeľné. No 


dobre, nahraditeľný je každý, ale sú preňho vďaka svojim skúsenostiam 


aspoň atraktívne. Viac než matky, ktoré odišli na materskú hneď po 


ukončení štúdia či krátko po nástupe do prvého zamestnania. Návrat 


do práce môže byť pre zrelšie matky preto jednoduchší.
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Iný pohľad na to majú autorky knihy Matky samy sebou, ktoré tvr-


dia, že tým, že ženy prerušujú už rozbehnutú kariéru, na rozdiel od 


predošlých generácií, keď sa ženy stávali matkami po skončení školy, 


sa znevýhodňujú z pohľadu funkčného či finančného postupu. Varujú 


pred stratou pracovných zručností a zastavením rastu kvalifikácie.⁶²


„Mnohé firmy predpokladajú, že im zamestnanec bude k dispozícii 


v maximálnej možnej miere. Rodinné zázemie zamestnanca, v ktorom 


sa nachádza malé dieťa, nebodaj deti, dáva tušiť, že tento zamestna-


nec nebude ochotný v každej situácii siahnuť na dno svojich síl, keďže 


musí šetriť dostatok síl a energie aj pre rodinný život. Zdá sa, že už 


samotný fakt, že máte malé deti, je znevýhodňujúcim faktorom v očiach 


zamestnávateľa.“⁶³


Keď príde čas na návrat do pracovnej rutiny, viaceré ženy potvr-


dzujú, že s prestávkou na materskú a rodičovskú dovolenku, ktorá svieti 


v ich životopise, to už nešlo tak ľahko. Našťastie, už nemáme občianske 


preukazy, do ktorých sa vpisuje počet detí ako kedysi. Moja mamka mala 


problém opäť sa po materskej zamestnať. Každý potenciálny zamest-


návateľ na pohovore ako prvé otvoril jej občiansky preukaz, a keď videl 


štyri deti, odrazu pre ňu žiadne voľné miesto nebolo. Pritom matka po 


materskej, ktorá hľadá prácu vo svojom odbore so slušným a stabilným 


platom, ak sa jej taká možnosť ponúkne, je lojálnejšia a motivovanejšia 


než bežný zamestnanec. Keď moja mamka dostala šancu, neostávala 


s nami doma „na óčéerke“, stále si to vedela nejako zariadiť, a tak v práci 


chýbala menej než ktorýkoľvek bezdetný kolega alebo iná matka s jed-


ným či dvoma deťmi. Myslíte, že sa za tie roky veľa zmenilo? Moja sestra 


si práve hľadá prácu ako účtovníčka a na všetkých pohovoroch, ktoré 


doteraz absolvovala, sa jej spýtali, koľko rokov majú jej deti.


Nechajte si v práci pootvorené dvere na pravidelné 
návštevy firmy a kolegov, udržiavajte si prehľad, čo sa 
tam deje a akým smerom sa vaše oddelenie uberá. Ak by 
ste sa rozhodli pre nejaké platené školenie, opýtajte sa 
zamestnávateľa, či by vám naň prispel. Za opýtanie nič 
nedáte, aspoň zaregistruje vašu snahu.
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Spoločnosť ohľadom materstva vysiela rozporuplné signály, a tak 


snom našej generácie žien, ktorá je produktom emancipácie, je vedieť 


skĺbiť všetko. Sme následníčky generácie X, známej ako deti s kľúči-


kom na krku, pretože pre ne bolo typické tráviť veľa času mimo domu 


bez dozoru rodiča. Alebo pre narastajúci počet pracujúcich či rozvádza-


júcich sa manželských párov a slobodných matiek bývali často sami 


doma. Žena dneška má byť zodpovednou matkou. V čase, keď sa prefe-


ruje úspešnosť, ambície a nezávislosť, má načas obetovať kariéru a navy-


še má ešte aj dobre vyzerať a byť dobrou manželkou. Chceme zvládať 


všetko samy, sme perfekcionistky a ak nemáme hneď všetko, čo chceme, 


nikto iný nám to nevytýka viac než my samy. Na ženy dnes spoločnosť, 


ale aj naše vlastné ideály, vyvíjajú nesmierny tlak. Ženy s malými deťmi 


sa zamestnávajú s výčitkami a častým nepochopením rodiny a okolia.


Paradoxne, niekedy sú to samy ženy, čo trpia predsudkami, že 


materstvo a kariéra sa vzájomne vylučujú. Ak nie vôbec, tak aspoň 


prvé tri roky. Keď privedú na svet potomka, odrazu sa niektoré zredukujú 


iba na matku, v lepšom prípade aj manželku, a rovnaké očakávajú aj od 


ostatných matiek. To „… vedie k znevažovaniu tých žien, ktoré matkami 


nie sú a k spochybňovaniu ich plnohodnotnej ženskosti. Je zaujímavé, 


že paralelný redukcionalizmus neexistuje u mužov.“ ⁶⁴


Moja bývalá kolegyňa Lily, o ktorej som si pre jej detskú tváričku 


myslela, že je mladučká absolventka a až po nejakom čase som zistila, 


že je to skúsená produktová manažérka – tridsiatnička, čo má doma 


štyri deti –, teraz pracuje ako produktová viceprezidentka pre digitálnu 


firmu v Bath. Pozitívnych príkladov zvládania rodiny a práce zo súčas-


nosti je viac, aj generálna riaditeľka YouTube Susan Wojcicky má štyri 


deti. Viceprezidentka pre rozvoj obchodu v Microsofte Peggy Johnson 


má tri deti, štyroch psov a jednu mačku. Rovnako má tri deti aj senior 


viceprezidentka v Apple Angela Ahrendts. Nie je to pravidlo, ale tieto 


a spolu s nimi mnohé ďalšie viacnásobné matky sú dôkazom, že deti 


a kariéra sa automaticky nevylučujú.


Čiastočný úväzok alebo práca z domu môžu byť dobrý kompromis. 


Treba však rátať s tým, že pri delení času medzi rodinu a kariéru sa 


kariérny vzostup spomalí. Ženu, ktorá sa vráti do práce na čias-


točný úväzok, už neberú tak vážne a v podstate sa očakáva, že 


znova otehotnie. V práci na ňu hľadia cez nálepku „matka“. Myslia 
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si, že zamestnankyňa s malým dieťaťom je menej oddaná práci, menej 


spoľahlivá. Panuje „predsudok, že tehotenstvo zmäkčuje ženu, ovládajú 


ju hormóny a strieda nálady. Nehodí sa na líderskú pozíciu, je zraniteľ-


ná. Po návrate z materskej tento predsudok môže pretrvávať. V taký čas 


máte chuť povedať: ,Hej, robili mi cisársky, nie lobotómiu!‘ “ ⁶⁵


Inak, do životopisu si údaj o čiastočnom úväzku (part -time) 


uvádzať nemusíte, každého zaujíma čo a kde ste robili, nie forma 


pracovného úväzku. A nábeh na full -time bude potom menej šokujú-


ci – pre obe strany.


Mnoho žien počas dlhej materskej dovolenky stratí sebavedomie, 


schopnosť vyjadrovať sa či verejne vystupovať. Vtedy pomôže podpora 


manžela, rodiny alebo priateliek, čo im vlejú odvahu a presvedčenie, 


že pracovné úlohy budú zvládať a že na to majú. Že nemusia urobiť 


tri kroky vzad, aby opäť naskočili na vlak svojej kariéry, ale že sa 


môžu odraziť z miesta, kde ju prerušili. Len to vyžaduje istú prípravu. 


Sú také, ktoré preskákali v IT všeličo, zažili rôznych šéfov, neodradili 


ich predsudky ani nie vždy najlepšie zaobchádzanie. Napriek tomu sa 


niektoré z nich po materskej do IT sektora vrátiť nechcú. Prečo? 


Len za posledných niekoľko mesiacov som sa rozprávala s dvoma pria-


teľkami, ktoré sú ten prípad. Zverili sa mi, že v IT pracovali len pre 


peniaze, nie preto, že by ich tá práca bavila. Jedna je teraz vďačná za 


slušný materský príspevok a plánuje ďalšie dieťa, možno dve, takže 


návrat do práce je v nedohľadne. Misia splnená. Druhá sa zdôverila, 


že do IT sa vráti len možno, opäť len pre nadpriemerný plat. Ak je IT 


pre ženy voľbou povolania len pre peniaze, nečudo, že sa po materskej, 


počas ktorej sa im môžu prehodiť priority, nehrnú naspäť.


Dôvody, prečo sú ženy po rodičovskej dovolenke ochotné akceptovať 


miesta s oveľa nižšou vyžadovanou kvalifikáciou, sú väčšinou nižšia 


miera stresu, časová flexibilita, blízkosť k domovu alebo menšia miera 


zodpovednosti. Niektoré matky volia zmenu – nového zamestnávateľa 


alebo vlastné podnikanie, no pre väčšinu matiek malých detí je pra-


covná istota dôležitejšia než neurčitosť nového zamestnania. Obávajú 


sa riskovať stálosť príjmu, boja sa, či budú mať čas a priestor učiť sa 


niečo nové alebo sa vrhať do podnikania, kde príjem kolíše. A to aj za 


cenu nevyhovujúcich pracovných podmienok, náplne práce, kolektí-


vu či finančného ohodnotenia. Ideál matky tešiacej sa z naplneného 
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materstva a zároveň z dobre platenej a zaujímavej práce, žiaľ, u nás 


zatiaľ nie je rozšírený.


Nemenej podstatný dôvod, prečo ženy, ak plánujú mať ďalšie 


dieťa, ostávajú radšej na rodičovskej dovolenke, než by sa vrátili 


do práce na polovičný úväzok, je legislatíva, podľa ktorej sa žene 


počíta materská z reálneho zárobku, čo je pri polovičnom úväzku polo-


vičná suma. Ak sa však do práce nevráti, ďalšia materská sa jej vypočíta 


z predpokladaného plného príjmu.


Všimli ste si, že mužom sa okamžitý nástup do práce po naro-


dení dieťatka nevyčíta? Prirodzene, každý čaká od ženy, že sa postará 


o dieťa. Opierať sa o stereotyp, že tá starostlivá z rodičov je práve žena, 


nie je nič iné než alibizmus. Väčšie zaangažovanie otcov v starostli-


vosti o deti by matkám pomohlo rýchlejšie sa integrovať naspäť v pra-


covnom živote. S vedomím, že dieťa je s jedným z rodičov, že starostli-


vosť oň je rovnomerne rozdelená, by sa vytratili alebo aspoň zmiernili 


aj výčitky. Štatistiky však potvrdzujú, že nám svitá na lepšie časy, keďže 


počet otcov na materskej dovolenke stúpa. V roku 2012 podľa údajov 


Sociálnej poisťovne využilo možnosť poberania materského 208 mužov, 


o rok ich bolo 305, v roku 2014 sa počet mužov na materskej viac než 


zdvojnásobil a to na 717, v roku 2015 ich počet stúpol na 1 731 a v roku 


2016 na 3 076 mužov.⁶⁶ Za posledné štyri roky sa počet mužov na 


materskej na Slovensku zdesaťnásobil. Spoločná starostlivosť sa 


pre dnešných dvadsiatnikov a tridsiatnikov už pomaly stáva bežnou, 


predtým bola skôr výnimkou.


Vo svojom okolí mám minimálne štyroch mužov, ktorí sa na to od-


hodlali (z toho dvaja v IT) a ten čas neľutujú. Paradoxne, jeden z nich 


sa nevyhol kritike svokry, že „byť na materskej, to nie je len sa starať 


o deti, treba aj variť a pratať!“. Druhý si pravidelne pri pive vypočul 


uštipačné poznámky kamarátov o tom, kde má zásteru a či tiež dojčí. 


Využili možnosť ponúkanú štátom a po manželke nastúpili na materskú 


(či otcovskú) oni. Rovnako sa tak chránili pred vyhorením a túžili tráviť 


viac času s deťmi. Pri aktívnom zapojení otcov sa starostlivosť rozkladá 


na dvoch a dieťa sa tak stáva normálnou súčasťou nášho života. Slovami 


bývalého švédskeho ministra Bengta Westerberga z roku 1997: „Musíme 


viac podporovať mužov, ktorí sa chcú riadiť princípmi rovnosti doma 


i v práci. Teraz čakám, kedy prvý riaditeľ vyhlási, že očakáva od všetkých 
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mužov vo svojej firme, čo sa stanú otcami, že sa budú deliť o rodičovskú 


dovolenku so svojimi manželkami, a ak tak nespravia, bude sa to chápať 


ako vážny nedostatok zodpovednosti, ktorý v budúcnosti obmedzí ich 


šance v kariére v spoločnosti.“ ⁶⁷


Na rozvoj ženy a jej kariéry má veľký vplyv aj voľba správneho 


životného partnera. Hrá to tiež rolu pri výške nášho sebavedomia, 


hoci to by nemalo stáť iba na ňom. Hovorí sa, že protiklady sa priťahujú, 


ale život ukazuje, že to málokedy platí aj pre šťastné manželstvo. Treba 


mať spoločné záujmy i ciele. Mne veľmi vyhovuje, že môj muž vyštudo-


val rovnakú vysokú školu ako ja a pracuje aj v rovnakom „fachu“. Keď 


sa doma rozprávame o práci, môžeme to robiť bez zbytočného vysvetľo-


vania. Tiež sa vzájomne inšpirujeme pri rozvoji, jeden druhého ťaháme 


dopredu a tak trochu možno občas aj súťažíme.


Aký je ideálny partner, ak chcete byť v živote úspešná? Podľa jed-


nej zaujímavej štatistiky sa zistilo, že keď žena zarába viac než jej 


partner, potom sa on viac zapája do domácich prác.⁶⁸ Ak ste veľmi 


ambiciózne, mať veľmi ambiciózneho partnera môže byť prekážkou. 


Najmä ak nevie robiť kompromisy (tie musia byť obojstranné). Pohádate 


sa na každej križovatke ambícií vás oboch, presne v bode, kde sa rozchá-


dzajú a sú nezlučiteľné. Polovica IT profesionálok, ktoré som oslovila 


v rámci prieskumu pre túto knihu, odpovedala, že ich partner pracuje 


tiež v oblasti informačných technológií. Keď už vieme, že ajťáci tvoria 


na Slovensku sotva 5 % obyvateľstva, je to skutočne náhoda?


Možno už partnera máte a viete, že je menej ambiciózny než vy. 


Jemu to neprekáža, ale vy by ste nedbali, aby prejavil viac záujmu o svoj 


kariérny rast, aby ste mali spoločné sny a on mal aj váš entuziazmus. 


Niekedy si myslíme, že keď máme ambície my, musia ich mať aj ostat-


ní. Ale zistila som, že to nie je tak. Na svete je veľa mužov a žien, čo sa 


z rôznych dôvodov rozhodli chodiť do práce iba pre peniaze a sú v živo-


te šťastní. A nemusí to byť vôbec otázkou nízkeho sebavedomia alebo 


čohokoľvek, čo treba riešiť.


Muž, ktorý povzbudzuje ženu v kariére, musí výrazne podať 


aj pomocnú ruku v domácnosti. Ak mu to umožníme. „Je dokázané, 


že matky, ktoré chcú, aby bolo všetko po ich, trávia domácimi prácami 


o päť hodín týždenne viac než matky, čo sú k svojim partnerom v týchto 


otázkach zhovievavejšie.“ ⁶⁹ To sú tie prípady, keď sme presvedčené, že 
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len my vieme najlepšie uspať naše dieťa, že muž tak dôkladne nepo-


vysáva a bielizeň vešia nakrivo. Tak si radšej všetko robíme samy. Ale 


potom sa nesťažujme. Dôležité je, aby deti videli vzory otcov, ktorí sa 


vo výchove, v starostlivosti aj domácich prácach angažujú rovnomerne 


s matkou.


Pamätajte, že z dlhodobého hľadiska čas strávený na rodičov-


skej tvorí len približne desať percent z produktívneho veku ženy. 


Takže ak neplánujete desať detí, mali by ste stihnúť oboje, deti aj kariéru. 


Podstatné je neodchádzať od dieťaťa, ak je to len pre peniaze a vám to 


trhá srdce. Ženy na smrteľnej posteli tento stratený čas ľutujú najviac. 


Ak však cítite, že sa do práce chcete vrátiť, za stratený čas to považovať 


nebudete. Materská nemusí byť bodka, len bodkočiarka.
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Ak vám stačí vedieť, ako sa do IT dostať, v čom musíte na sebe zapraco-


vať a ako sa v tejto oblasti udržať – hoci aj stagnujúc na jednom mieste, 


ale so slušným platom –, už môžete túto knihu zatvoriť. Svoje poslanie 


splnila. Nie je nič zlé na tom, ak nemáte vyššie ambície a verte mi, nie 


ste sama, koho IT nechytilo za srdce. Nie je to oblasť pre každého a ak 


už dnes viete, že nie je ani pre vás, nemárnite svoj talent, čas a úsilie 


v odvetví, ktoré vás nenapĺňa. Mnohé ženy nie sú v práci šťastné, lebo 


nerobia, čo ich baví. Na druhej strane, nudu v práci nemôžeme zvaľovať 


len samy na seba. Štvrtina vysokoškolákov chce emigrovať. Aj preto, lebo 


mnohé organizácie u nás sú od Nežnej revolúcie zvyknuté, že na ich pra-


covné miesta čakajú dlhé rady uchádzačov. Pár rokov však už niektoré 


firmy pociťujú nedostatok pracovníkov, napríklad aj v IT, a myslia si, 


že vycestovaných prilákajú len zaujímavými platmi. To nestačí. Musia 


vytvoriť aj podmienky, v ktorých by človek so skúsenosťou zo zahranič-


ného pracovného prostredia mal chuť pracovať.


Ak sa aj napriek snahám nedokážete prepracovať 
na manažérsku pozíciu, príčinou môže byť takzvaný 
sklený strop. Ten je „akýmsi metaforickým vyjadrením 
pre zdanlivo neviditeľné bariéry, ktoré bránia ženám 
dosiahnuť vrcholové pozície v riadení. V porovnaní 
s formálnymi bariérami v kariérnom raste, napríklad 
vzdelanie, sklený strop (z angl. glass ceiling) poukazuje na 
zrejmé prekážky, často ukotvené v kultúrnych, sociálnych 
a psychologických faktoroch, čo bránia ženám získať 
vyššie pozície“.¹ Čím vyššie žena postupuje v kariére, tým 
väčší je odpor, na ktorý naráža. Áno, niektoré ženy vezmú 
prekážku v povýšení ako podnet založiť si vlastnú firmu, 
ale koľko je takých, čo sklopia mlčky hlavu? A pritom tak, 
ako je diverzita potrebná v pracovných tímoch, rovnako 
potrebná je aj na riadiacich postoch. Homogénna kultúra 
vo firme nie je podľa psychológov vhodná, neprospieva 
pracovnej morálke a neumožňuje zavádzať alternatívne 
spôsoby riadenia.
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Jeden z najvplyvnejších súčasných expertov na manažment Gary 


Hamel vo svojej knihe Na čem dnes záleží opisuje päť aspektov organi-


zácií, ktorým sa dnes darí byť najlepšími zamestnávateľmi a zároveň 


špičkami vo svojej oblasti. Sú to morálne hodnoty, dôraz na ino-


vácie, vysoká adaptabilita, schopnosť vzbudiť v pracovníkoch 


zápal a silná ideológia.


Teraz sa poobzerajte okolo seba a skúste také firmy na Slovensku 


vymenovať. Koľko žien by sa stalo workoholičkami (a aj mužov worko-


holikmi), keby mali džob svojich snov?


Ak sa neuspokojíte len s prežívaním, ak čakáte od života viac než 


len prácu, čo vám zabezpečí slušný príjem a flexibilitu, ak chcete chodiť 


alebo už chodíte do práce s radosťou a úväzok pre vás nie je limitovaný 


len od deviatej do piatej, ak ste ochotná na sebe neprestajne pracovať 


a vzdelávať sa, čítajte ďalej.


Ak máte podobný postoj k práci, ste pravdepodobne karieristky, viete 


o tom? Keď vás však nazvú karieristkou, je to asi taký istý kompliment 


ako označenie za feministku. A pritom ide o ženy, ktorým nestačí 


v práci len prežívať a zarábať, ale chcú niečo aj dosiahnuť, pričom 


si uvedomujú, že budú musieť priniesť nejaké obete. Ale v kútiku duše 


dúfajú, že sa im podarí všetko zosúladiť. Prívlastok ambiciózna v spoji-


tosti so ženami sa, žiaľ, tiež nepoužíva ako kompliment. Automaticky 


sa totiž predpokladá, že je to žena, ktorá uprednostňuje kariéru pred 


rodinou. A pritom ide o takú, čo tvrdo pracuje a ide za svojím cieľom, 


pričom to nič nehovorí o tom, ako zvláda fungovanie v rodine. Ženy 


sú dosť šikovné na to, aby stíhali oboje.


Ak chceme byť lepšie než priemerné, musíme sa neustále rozvíjať, 


o to viac v IT, ktoré sa rozpína do všetkých strán veľkou rýchlosťou. Člo-


vek nemá šancu držať krok úplne so všetkým, ale keď si už raz vyberiete 


smer a chcete v ňom vynikať, držte si stále dva -tri kroky náskok 


pred ostatnými. V IT sa nedá zastaviť, rovnako ako sa nedá zastaviť 


v strede davu na Oxford street či na 147 schodoch pri výstupe z metra 


na zastávke London Bridge. Viem to, lebo som sa tadiaľ pravidelne pre-


mávala cestou do práce a domov. Možno sa zdá, že dav vás nesie, ale 


nie je to tak. To len vy kráčate tak rýchlo ako ostatní, no ak spomalíte 


či zastanete, rozšliapu vás. A tak je to aj vo firmách. Či chceme, alebo 


nie, časom sa prispôsobujeme tempu ostatných kolegov.
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Ak je vo firemnej kultúre zakotvené robiť len toľko, koľko sa nutne 


očakáva, voľný čas medzi pracovnými úlohami trávia ľudia vybavo-


vaním súkromných e -mailov či sledovaním sociálnych sietí a o piatej 


už v „ofise“ nie je ani noha. Nebude vás dlho baviť tráviť večery v práci 


a víkendy vzdelávaním v prostredí, kde ste jediná proaktívna a navy-


še to nikto neocení. Tam nie je s kým súťažiť a zároveň je také ľahké 


zažiariť, až to nie je ani zaujímavé. Ak však prídete do kolektívu, kde sa 


všetci učia, pracujú na sebe, kde je latka kvality zamestnancov posta-


vená vysoko, to je už výzva. Čo považujú za úspech v priemernej firme, 


tu sa považuje za samozrejmosť. To je to tempo, ktoré vás núti zrýchliť 


a dosahovať lepšie výsledky.


Okrem pozitívneho myslenia je pre ženy v IT užitočné, ak sa na ceste 


nahor vystroja ešte niečím navyše, aby boli tou, čo zažiari. A o tom je 


táto kapitola.


Sú ženy lepšie manažérky?
#AkoSafranu #ZenskeITVzory #RebricekVsPreliezka 


#SpecialistkaVsGeneralistka #ZenyVoVedeni #NebojSaMoci 


#NechcemeKvoty


Štyridsaťročný výskum americkej konzultačnej spoločnosti Gallup, ktorý 


zahŕňa vyše dvadsaťsedem miliónov odpovedí, potvrdzuje, že ženy sú 


naozaj všeobecne lepšími manažérkami.² Zvyčajne totiž disponujeme 


štyrmi základnými zručnosťami potrebnými na toto povolanie. Vieme 


nastaviť základné očakávania zamestnancov, budovať vzťahy, podpo-


rovať pozitívne pracovné prostredie a umožniť zamestnancom rozvíjať 


sa v rámci svojej kariéry. Len škoda, že manažérok je zatiaľ tak málo.


Podľa amerických štúdií najvýznamnejším dôvodom, prečo ženy 


opúšťajú technologický sektor, je fakt, že sa v porovnaní so svojimi kole-


gami cítia brzdené v rozvoji. Americká štúdia Why women leave tech: what 


the research says³ z roku 2014 odhalila vďaka ženám, ktoré v poslednom 


čase zmenili zamestnanie, že príčina číslo jeden bola obava z nedostat-


ku príležitostí na postup, čiže sklený strop. Center of Talent Innova-


tion vykonal v roku 2014 podobný prieskum na 4 000 amerických ženách 
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a ten ukázal, že až 27 % žien v IT pociťuje prekážky v kariérnom raste, 


pre čo je až 32 % rozhodnutých s technológiami tresnúť do jedného roka.⁴


Rodovými stereotypmi sa ešte mnohí nechávajú unášať nielen pri 


ženách v informačných technológiách, ale i pri ženách manažérkach. Ak 


sa z tímu rovnocenných pracovníkov stane časom lídrom muž, členovia 


to akceptujú ľahšie, ako keby líderkou mala byť žena.


Podľa výsledkov prieskumu Európskej komisie malo 45,2 % pracov-


níkov všetkých odvetví nadriadenú ženu, čo je v porovnaní s IKT sek-


torom, kde je vo vedúcich pozíciách podľa štatistík necelých 20 % žien, 


oveľa viac.


Za sedem rokov na manažérskom poste som si už zvykla, že na 


poradách či stretnutiach s klientmi som väčšinou jediná žena alebo 


zastávam veľmi malú menšinu. Keď som štyrikrát opúšťala svoj tím pre 


zmenu zamestnania alebo odchod na materskú, nastúpil ako náhrada 


za mňa vždy muž. Prečo je nás tak málo? Kde je chyba? Pravda je, že 


pri obsadzovaní voľných miest do firiem, kde som pracovala, mi prešli 


rukami desiatky životopisov, ale čím odbornejšiu pozíciu sme potrebo-


vali obsadiť, tým sa kôpka prijatých žiadostí od žien zužovala. Na obha-


jobu všetkých svojich doterajších zamestnávateľov musím podotknúť, 


že pri pohovoroch, na ktorých som sa zúčastnila, sa skutočne nehľadelo 


na to, či ide o uchádzačku, alebo uchádzača. Ponuka kvalifikovaných 


žien na trhu IT je naozaj obmedzená a tých, ktoré majú za sebou 


manažérske skúsenosti, je ako šafranu. Ich zastúpenie by malo byť 


podstatne vyššie, než je teraz.


Veľa sa už preskúmalo a popísalo o tom, čo znižuje šance žien na 


postup v manažmente, a keď to zhrnieme, existujú tri hlavné prekážky, 


ktoré to ženám komplikujú prinajmenšom viac než mužom. Po prvé je 


to kultúra manažmentu tvorená prevažne mužmi. Po druhé je to 


balansovanie medzi deťmi a kariérou a po tretie vnútorné obme-


dzenia, čiže nízke sebavedomie, slabý self -marketing a nedostatočné 


nadväzovanie strategických kontaktov. Jednoducho povedané, firmy 


nám to neuľahčujú, muži nám to neuľahčujú, deti nám to neuľahčujú 


a niekedy to neuľahčujeme ani samy sebe.


Niektoré firmy priznali, že držali vodcovské funkcie ďaleko od 


žien, pretože práve tie sú vraj náchylné ukončiť pracovný pomer 


z rodinných dôvodov. Ako si môže zamestnávateľ myslieť, že žena je 
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dobrý manažérsky materiál, ak automaticky predpokladá, že jej mater-


ské inštinkty majú vyššiu prioritu než pracovné priority?


Organizácie, ktoré majú štandard neplánovaných stretnutí na 


poslednú chvíľu, môžu mať segregačný efekt, napríklad, ak sa bežné 


porady preťahujú viac, než bolo plánované. Takýto nedostatok predví-


dateľnosti a disciplíny okolo časového plánovania spôsobuje problémy 


zamestnancom, ktorých súkromný život neumožňuje toľko flexibility. 


Pre ženy obvykle zodpovedné za domáci front to znamená, že zmeškajú 


viac stretnutí než muži, čiže majú menej príležitostí prispieť a javia sa 


ako menej oddané firme než tí, čo môžu zostávať dlhšie a aj vďaka tomu 


sa väčšinou ľahšie dostanú k vyšším pozíciám.⁵


Aj na Slovensku máme ajťáčky či manažérky hodné 
nasledovania, napríklad:
 > Lucia Šicková, spoluzakladateľka najúspešnejšej 


slovenskej hernej firmy Pixel Federation so súčasným 
obratom 25 miliónov eur. 


 > Mária Virčíková, kybernetička a spolumajiteľka 
spoločnosti Matsuko, kde zastáva pozíciu Chief 
Innovation Officer, ktorá so svojím odvážnym plánom 
teleportácie valcuje startupové súťaže. 


 > Medzinárodný biznis sa podarilo vybudovať aj Márii 
Sztarovics. Jej marketingové služby využívajú firmy 
v 94 krajinách a patrí medzi ne Microsoft, Oracle či 
Twitter. 


 > Už 16 rokov pracuje ako riaditeľka obchodného úseku 
spoločnosti Orange Zuzana Nemečková, ktorú 
slovenský Forbes zaradil na 16. miesto v rebríčku 
najúspešnejších žien Slovenska. 


V USA by sa napriek prevahe mužov dali menovať úspešné 
generálne riaditeľky, napríklad firiem Xerox (Anne 
Mulcahy), eBay (Meg Whitman), Hewlet Packard, MTV 
Networks, Time, Citigroup, Pepsi-Co alebo Verizon, no za 
príchod nového Steva Jobsa v sukni sa zatiaľ iba modlíme.
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Správa poradenskej firmy McKinsey z roku 2011 uvádza, že muži 


dosahujú povýšenie na základe svojho pracovného potenciálu, 


zatiaľ čo ženy na základe dosiahnutých úspechov.“ ⁶


Na zvýšenie pracovného sebavedomia žien by mohli dobre vplývať 


pozitívne vzory. No líderky v technológiách či vo vede nemajú 


v našich médiách dostatočný priestor. Niekoľkokrát sa v nich obja-


vila Petra Cross, Slovenka, ktorá už od roku 2005 pracuje ako senior 


softvérová inžinierka v americkom Google. Jej príbeh približuje kniha 


Naši a svetoví od Ľubice Hargašovej. Zmienka o jej prednáškach mladým 


študentkám IT sa síce pred rokom dostala aj do večerných správ, ale žien 


v IT, ktoré sa presadili v zahraničí a cítia potrebu motivovať Slovenky 


k podobným úspechom, je veľmi málo.


„Vlastnosti oceňované v školských laviciach – ochota, poslušnosť 


alebo snaha vyhovieť – sa však na pracovisku cenia iba veľmi málo. 


Kariérny postup často závisí od schopnosti riskovať a presadiť sa, teda 


od povahových rysov, od ktorých sú dievčatá od malička odrádzané.“⁷ 


Všeobecne je známe, že muži v živote riskujú omnoho viac než ženy, 


ktoré v prípade riadiacich pozícií zastávajú skôr post konzervatívnych 


manažérov. Ale prečo by to malo byť na škodu? Generálny riaditeľ slo-


venského Cisca Marcel Rebroš obhajuje postavenie žien nasledovne: 


„Okrem zdravého rastu sektora prinášajú ženy do biznisu viac zodpo-


vednosti, zmysel pre poriadok a tiež celkovo zlepšujú kultúru firmy. 


Súčasné riešenia si vyžadujú kreativitu a pochopenie potrieb najrôznej-


ších používateľov.“ ⁸ Zdá sa teda, že napriek nepopierateľnej existencii 


bariér zo strany firiem pribúda spoločností, ktoré by viac žien na 


vedúcich postoch uvítalo.


Sheryl Sandberg v rámci globálneho programu Lean In (Oprite sa do 


toho) povzbudzuje ženy, aby sa nebáli postaviť v práci zo stoličky a po-


žiadať si o to, čo potrebujú. Program umožňuje ženám (ale aj mužom) 


na celom svete stretávať sa osobne aj online, aby sa navzájom podpori-


li, odovzdali si skúsenosti a pomáhali si. Alebo ešte lepšie, aby sa samy 


stali šéfkami a zaistili tak, aby všetko, čo ženy potrebujú a nedostáva-


jú, dostali.⁹


Nie každý má ambíciu šplhať sa po kariérnom rebríčku nahor. 


Byť ambiciózny v IT neznamená vždy tlačiť sa hore a túžiť po pozícii 


riaditeľa celého oddelenia. Navyše, povýšenie z technika na manažéra 
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nie je vždy ten najšťastnejší postup, keďže silne technicky orientova-


ným pracovníkom v mnohých prípadoch chýbajú soft skills, napríklad 


vodcovské schopnosti, a náplňou práce vyžadujúcej množstvo komuni-


kácie môžu byť napokon sklamaní. Rast v IT znamená aj rozvoj smerom 


nadol, teda akési prehlbovanie vedomostí a skúseností v danej oblasti, 


respektíve na danej pozícii. Človek sa tak stáva špecialistom (SME = Sub-


ject Matter Expert), ktorého pre jeho úzku špecializáciu ocení firma veľa-


krát rovnomerne s ktorýmkoľvek manažérom tímu. Rast v IT je možný 


aj horizontálne, teda rozvojom portfólia svojich znalostí a skúseností. 


Tester môže ašpirovať na rolu developera, developer môže mať ambíciu 


stať sa architektom alebo si rozširovať zoznam programovacích jazykov, 


biznis analytik môže inklinovať k práci testera a podobne.


Ľudia so širším záberom sú na pracovnom trhu veľmi cenní. 


Je fajn udržiavať si prehľad, ale pri rýchlosti dnešného napredovania 


technológií je takmer nemožné, aby si jeden človek udržal špecializáciu 


vo všetkom. Rovnako ako neexistuje lekár, ktorý by bol skvelý chirurg, 


gynekológ, zubár, kardiológ a všetky ostatné medicínske disciplíny záro-


veň. Každá z nich je taká rozsiahla, že to jednoducho nejde. Áno, existuje 


internista, ktorý má všeobecný prehľad o ľudskom tele a chorobách, ale 


málokedy aj lieči a operuje, väčšinou len diagnostikuje. Podobne ako 


architekt v IKT. Všeobecný lekár necháva liečbu špecialistom tak, ako 


architekt vývoj programátorom. Generalista má pestrejší životopis než 


špecialista a jeho rozhľad a šírka znalostí sú pre firmy rovnako dôležité 


ako jednosmerné zameranie a hĺbka odbornosti špecialistu.


Odborníci predpokladajú, že v budúcnosti budú IT firmy potrebovať 


ľudí so zameraním širším než len technické znalosti, napríklad s marke-


tingovým pozadím alebo skúsenosťami so starostlivosťou o zákazníkov, 


prípadne biznis analytikov či projektových manažérov. Tento trend je 


výsledkom presmerovania hlavného zamerania IT firiem z vývoja na 


poradenstvo, ako a prečo implementovať už existujúce digitálne techno-


lógie. Otvorí to tiež ďalšie príležitosti pre ženy, preto sa predpokladá, že 


sa ich zastúpenie v sektore IT postupne zvýši. Expertíza zamestnancov 


v súčasnosti a obzvlášť v IKT je však tiež nutná, pretože komplexnosť 


a zložitosť projektov neustále narastá.


Každá firma potrebuje určitý pomer špecialistov a generalis-


tov. Záleží len na vás, čo vám lepšie sadne. Ak ste začínali ako vývojárky, 
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kariérny postup v IKT vedie spravidla k menšiemu množstvu kódu. 


Čím vyššie sa dostávate v podnikovej hierarchii, tým viac vás zapájajú 


do plánovania, komunikácie, stratégie, predaja a koordinácie tímov. 


Musíte sa naučiť správne reportovať, prezentovať, udržiavať kontakty, 


motivovať a rozhodovať. A to všetko znamená, samozrejme, oveľa vyš-


šiu zodpovednosť.¹⁰


S rastúcou riadiacou funkciou idú odborné zručnosti do úza-


dia. Váš deň je nabitý poradami, stretnutiami s klientmi a telefonát-


mi. Na programovanie nezostáva čas. Je toto skutočne vaše vysnívané 


zamestnanie? Možno budete prekvapené, ale mnohí šikovní progra-


mátori zarábajú viac než pracovníci manažmentu. Nenechajte sa teda 


zmiasť názvom alebo umiestnením pozície vo firemnej hierarchii.


Ale pozor, jeden z pretrvávajúcich omylov v technologických spo-


ločnostiach je presvedčenie, že manažéri nepotrebujú hlbšie poznat-


ky o technológiách. „Najlepšie obchodné školy a mnoho vedúcich spo-


ločností sa po desaťročia snažili produkovať všeobecných manažérov, 


ľudí, ktorí by sa doslova uchytili v každej organizácii a pozdvihli jej 


úroveň len pomocou techník, čo sa naučili. Podľa teórie toho nemu-


seli veľa vedieť o konkrétnej oblasti, potrebovali len poznať stratégie 


riešenia obchodných problémov. Ukázalo sa, že takto manažment naj-


úspešnejších spoločností nefungoval. Keď sa v roku 2001 Jeff Immelt 


stal riaditeľom General Electric, vykonal prieskum najlepších firiem 


z celého sveta – tých, ktoré roky rástli rýchlejšie než ekonomika a svo-


jim akcionárom priniesli veľké výnosy. Čo mali spoločné? Jedným zo 


základných rysov bolo podľa štúdie to, že si firmy u manažérov cenili 


odborné znalosti.“ ¹¹


Preto, ak sa šplháte vyššie po organizačnej štruktúre, ale kód je vaša 


vášeň, nemali by ste s ním prestávať úplne. Skúste si naň vyhradiť aspoň 


hodinu denne a nestratiť tak kontakt s programovaním, ani ak máte na 


starosti riadenie ľudí, ktorí sa tomu venujú na plný úväzok. Na mana-


žérskej pozícii v IT nestačí mať vodcovské schopnosti a odborné znalos-


ti, je toho, samozrejme, viac. Sú prístupy, čo hovoria, že People Manager 


nemusí poznať náplň práce svojich podriadených do detailov. V IT si 


nevybudujete rešpekt, ak nemáte dostatok informácií o tom, kto čo robí, 


prečo to robí, ako to robí, v akom slede sa to má robiť, čo je na to potreb-


né, aké výzvy jeho práca prináša a podobne. Na vedúcu pozíciu len 
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kvalifikácia a výkon nestačia. Táto práca vyžaduje bystrosť, schop-


nosť chápať súvislosti a robiť rýchle rozhodnutia, adaptabilitu na zme-


ny, identifikovať a reagovať na riziká aj schopnosť motivovať ostatných, 


mať takzvané nákazlivé nadšenie.


„Ak nastúpite ako vedúca sila do nejakej firmy, počas známych pr-


vých sto dní vám ľahko prepáčia nedostatok vedomostí v danom odbo-


re, ale zlý štýl alebo prešľapy v kontakte so spolupracovníkmi, s kolega-


mi či nadriadenými len veľmi ťažko.“ ¹² A napokon, je podstatný rozdiel 


medzi šéfom a lídrom, ale tomu sa už venujú iné knihy.


Ženy vo vedúcich pozíciách majú len malú šancu brať si príklad 


z iných žien manažérok, a preto sa občas dopúšťajú chýb, ktorým sa 


muži vedia elegantne vyhnúť. Jednou z nich je, že ako ženy na líderských 


pozíciách máme tendenciu robiť všetko samy, delegovanie nemáme 


v krvi. Je to niečo, čo sa musíme naučiť a trénovať. Dôležité je uvedo-


miť si, že delegovaním úlohy za ňu nestrácame zodpovednosť, len sa 


musíme zmieriť s faktom, že načas ju má pod kontrolou niekto iný.


Vyberte človeka, ktorému dôverujete, ktorého schopnosti sú na danú 


úlohu vhodné aj dostatočné a držte si prehľad o tom, ako postupuje a či 


nepotrebuje pomoc. Priebežne sledujte, či sa delegovaná úloha plní pod-


ľa plánu, ale nesnažte sa do nej príliš vstupovať. Človek, ktorého ste 


vybrali, musí mať istotu, že mu veríte, a tak urobí všetko preto, aby vás 


nesklamal. „Nadriadené, ktoré členov svojho tímu nekontrolujú, muži 


vnímajú ako slabé. Ak ste kontrolované vy, neberte to osobne. Naopak, 


využite to, aby ste predviedli svoje kvality.“ ¹³ Nejde len o to naučiť sa 


delegovať, ale delegovať strategicky. Nájdite si koordinátora, ktorý sa 


stará o starý dom, kým vy budujete nový.


Starší výskum Ústavu verejnej mienky o komunikačnej kultúre 


v Nemecku¹⁴ neobjavil jednoznačnú odchýlku v správaní medzi mužmi 


a ženami vo vedení. Ženy boli však častejšie hodnotené ako empatické, 


prístupné, pozitívne motivujúce a ako nadriadené, ktoré neho-


voria na pracovisku iba o práci. Líderkám viac vyhovuje demokra-


tický participačný štýl vedenia, keď zaváži názor väčšiny a môžu 


sa podieľať na práci tímu. Ak používajú autoritatívny, direktívny štýl, 


vyvoláva to u podriadených väčší odpor, než keď tento štýl používa 


muž. Naopak, pri demokratickom štýle môžu byť ženy úspešnejšie než 


muži. Zvlášť sa im údajne hodí tzv. transformačný štýl vedenia, čo je 
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nový variant demokratického štýlu, keď sa kladie dôraz na predkladanie 


výziev, podnecovanie spolupracovníkov do novej prosperity, na ukazo-


vanie spojenia ich vlastných záujmov s potrebami skupiny a zároveň 


na individuálny prístup k nim.¹⁵


Ženy vo vedení by mali zvýšiť svoj sklon k riziku, keďže máme na-


učenú prílišnú opatrnosť. A tiež by mali byť trochu „neposlušné“, ne-


byť úslužné, dávať si pozor na láskavosti a nájsť záľubu v hovorení NIE. 


A napriek odporúčaniu Sheryl Sandberg keep smiling, vzhľadom na našu 


kultúru, ktorá sa v tomto od americkej líši, odporúčam čím skôr sa od-


naučiť od večného úsmevu Mony Lisy. Ten pomenovala Ute Ehrhardt 


v knihe Dobré dievčatá sa dostanú do neba, zlé všade, v ktorej argumentuje, 


že permanentne usmiata tvár je najsilnejším symbolom podria-


denia sa. „Ženy sa skutočne usmievajú priveľa a pričasto. Aj vtedy, keď 


ide o niečo vážne, napríklad vyhlásenie úsporných opatrení alebo niečo 


nepríjemné ako rozhovor o výške platu. Namiesto toho, aby držali prís-


nym pohľadom protivníka v šachu, jemne sa usmievajú, naklonia hla-


vu alebo si vojdú rukami do vlasov. V podnikateľskom prostredí plnom 


konkurencie sa takéto gestá považujú za tabu.“ ¹⁶ A dôležitá poznámka: 


Pri snahe o získanie vyššej pozície vo firemnej hierarchiu nepresved-


číte flirtom, efekt bude skôr opačný.


Váš status odráža aj oblečenie. Elegantné oblečenie v zásade budí 


väčší rešpekt. Ale v IT? Možno na vysokých manažérskych alebo obchod-


ných pozíciách. Ale ani tam to nie je pravidlo. Videli ste už Marka Zuc-


kerberga alebo Steva Jobsa v obleku? Medzi vývojármi sa nedočkáte 


kravaty, sotva bielej košele. Raz som so sebou na obchodné stretnutie 


vzala nášho najlepšieho softvérového architekta. Bol trochu čudák, ale 


génius. To, že som ho vopred neupozornila na dress code, bola lekcia pre 


mňa. Do jednej z prestížnych automobilových firiem, kde boli všetci 


nahodení do vyžehlených vypasovaných oblekov a ja som prišla v biznis 


šatách a lodičkách na podpätku, on prišiel v trojštvrťových rifľových 


kraťasoch a na nohách mal kanady (aspoňže vyleštené, ale neviem, či 


to pomohlo). Spod červeno -čiernej kockovanej košele vykúkalo tričko 


s metalovou aplikáciou. Na tom mal čosi, čo vyzeralo ako sako. Ďalší 


z jeho pokusov o úpravu zovňajšku špeciálne na túto príležitosť bol, že 


si dlhé vlasy zopol do gumičky. Keď sme vstúpili do miestnosti, museli 


sme pôsobiť komicky a na tvárach niektorých sa, veruže, črtal náznak 
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úsmevu. Ale musím povedať, že celé rokovanie prebiehalo na vysokej 


profesionálnej úrovni a James nemusel mať oblek, aby presvedčil ostat-


ných o svojich kvalitách. Nakoniec som mala pocit, že sa od neho ako 


od IT architekta oblek vôbec neočakával. No dobre, tento outfit asi tiež 


nikto nečakal. Som si však istá, že na Slovensku alebo v Nemecku by 


nám to neprešlo tak hladko ako v kozmopolitnom Londýne. Oblečením 


totiž reprezentujeme svoju funkciu aj firmu, pre ktorú pracujeme. Čo 


sa týka dress codu žien na manažérskych pozíciách, nezastávam názor, 


že žena musí nosiť nohavice, aby si udržala autoritu. To je taktika stará 


aspoň pol storočia. Pre mňa sú nohavice až druhou voľbou po šatách. 


Samozrejme, každý sa cíti a vyzerá dobre v niečom inom a opäť je dôle-


žitá autentickosť. Rešpekt si môžeme získať, aj keď sa obliekame žensky.


Boj o moc sa prejavuje v tom, ako si vyhradzujeme priestor naprí-


klad v miestnosti či pri stole počas mítingu, formou akou podávame 


ruku, silou a tónom nášho hlasu či rozhodnosťou prejavu. Naša pozícia 


v hierarchii sa odráža aj na počte štvorcových metrov, ktoré máme 


k dispozícii. Samozrejme, na open space pracovisku je to väčšinou bez-


predmetné, keďže každý má vo veľkom spoločnom priestore zväčša len 


jeden stôl. Ale i tam má aspoň riaditeľ vlastný kút alebo kanceláriu. Ak 


ste menšieho vzrastu a ak je to možné, na poradách si zvýšte stoličku, 


aby ste boli s ostatnými v jednej rovine. Nižším šéfkam je príjemnejšie 


prediskutovať seriózne pracovné záležitosti posediačky než za chodu 


či postojačky, kde na ostatných účastníkov rozhovoru hľadia zdola ako 


dieťa. Neviete sa stotožniť so slovom moc v spojení s vami? Mať moc 


nie je zlé. Je to zodpovednosť, ale i právo či privilégium robiť rozhod-


nutia. Moc je prostriedok, ako meniť veci na lepšie podľa svojich 


predstáv.¹⁷


Pri téme žien vo vedení nemôžem nespomenúť kvóty určujúce ich 


percentuálne zastúpenie na manažérskych pozíciách. V posledných ro-


koch sa v západnej Európe a Amerike viac diskutuje o pozitívach umelé-


ho zvyšovania stavu žien vo firmách, čo by malo vytvárať rovnocennosť.


V Nórsku, krajine, ktorá ako jedna z prvých umožnila ženám pri-


stupovať k volebným urnám už v roku 1913, sa začal trend kvót v roku 


2003. Vtedy vláda schválila zákon, ktorý sa vyhrážal verejne obchodo-


vateľným spoločnostiam zrušením, ak aspoň na 40 % manažérskych 


stoličiek neposadia ženy. Reakcia – až 384 z 563 verejných spoločností sa 
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rozhodlo radšej konvertovať na súkromné, len aby sa nemuseli tomuto 


zákonu podriadiť. Napriek nevôli firiem následne prijalo podobný zákon 


minimálne dvanásť ďalších krajín vrátane Austrálie, Kanady, Francúz-


ska, Talianska, Indie, Izraelu a Španielska.¹⁸


Kvóty sú radikálnym a podľa viacerých expertov nedostatočne efek-


tívnym prostriedkom na dosiahnutie rodovej rovnosti. Akákoľvek le-


gislatívna forma „podpory žien“ evokuje predstavu, že ženy disponujú 


akýmsi nedostatkom, preto im treba pomáhať. Nie som zástankyňou 


tohto prístupu. Fakt, že sa ženám dáva takáto osobitná podpora, spô-


sobuje, že ženy začnú pochybovať o vlastnej kompetencii. Dôvod je 


jednoduchý. Dosadzovať cielene ženy na vedúce posty alebo všeobecné 


posty v IT je rovnaká diskriminácia, ako tam dosadzovať cielene mužov.


Na Slovensku, našťastie, zatiaľ nemáme zákon, ktorý by zamestná-


vateľov nútil prijímať rovnaký počet žien ako mužov. Následkom pre-


tláčania žien by mohol byť výsmech, urážky a ponižovanie. Zavede-


nie zákona, ktorý by akokoľvek nútil zamestnávateľov prijímať 


ženy len do počtu, by dehonestovalo našu schopnosť konkuro-


vať mužským kolegom. Už žiadna žena by si nemohla užiť ten sladký 


pocit víťazstva, keď sa posadí na stoličku CEO, zatvorí oči spomínajúc 


na všetky prekážky, ktorými musela prejsť a povedať si: „Zvládla som to!“


Noni Allwood, riaditeľka pre ľudské zdroje v spoločnosti Cisco, opí-


sala ich prístup k ženám takto: „K problematike rodovej rozmanitosti 


na našich pracoviskách sme pristúpili tak, že sme v prvom rade hľada-


li jej dopad na biznis. Namiesto určovania kvót na plošné zastúpenie 


alebo prijímanie väčšieho počtu žien sme sa zamerali na identifikova-


nie bariér brániacich ich prijímaniu alebo kariérnemu postupu, ako aj 


dôvodov, prečo od nás ženy odchádzali. Zistili sme, že sme robili chyby 


v spôsobe ponúkania práce, ale aj v nábore. Problémy vytvárajú tiež 


predsudky o schopnostiach, ambíciách a profesionálnej angažovanosti 


žien. Špecifickou bariérou je ‚mentalita nadpráce‘ v IT sektore, ktorá 


posudzuje oddanosť a hodnotu zamestnanca podľa počtu odpracova-


ných hodín.“ ¹⁹


4 / odkaz pre ambiciózne







196 Ženský algoritmus


Plnou parou vpred, smer úspech!
#NastavenieMysle #Motivacia #WorkLifeBalance #Sebadisciplina 


#SMARTciele #MultitaskingJeOut #CelebrateSuccess


Uznávaná profesorka psychológie na Stanfordskej univerzite Carol 


Dweck na základe svojho dlhoročného výskumu tvrdí, že ľudia majú 


buď fixne nastavenú myseľ a veria, že ich inteligencia a talent sú 


dané a nemožno ich počas života príliš meniť, alebo majú nasta-


venie mysle rastové, a teda veria, že učením a úsilím si možno 


IQ či iné tzv. danosti zvýšiť. Takéto nastavenie mysle je kľúčové pre 


rozvoj a kvalitu života človeka. Hranice svojich možností si určujeme 


každý sám. Za povšimnutie stojí jej výskum, pri ktorom pozorovala zá-


ujem študentov o chémiu – rozhodujúci predmet pre tých, čo sa chceli 


dostať na medicínu. „Študenti s fixným nastavením mysle si záujem 


udržali, len keď sa im darilo. U študentov, ktorým predmet pripadal 


ťažký, došlo k veľkému poklesu pozornosti aj radosti z učenia. Nepotvr-


dzoval ich inteligenciu, a preto ich nemohol baviť.“ ²⁰ Naopak, študenti 


s rastovým nastavením mysle napredovali oveľa lepšie, keďže náročnosť 


predmetu pokladali za výzvu.


Pripomína mi to moju vlastnú skúsenosť s matematikou na vysokej 


škole. Záujem o dovtedy milovaný predmet začal upadať už na stred-


nej, kde vyžadoval viac práce než na základnej. A na vysokej, kde sa mi 


matematika zdala už príliš abstraktná, som si povedala, že to nie je pre 


mňa, a presmerovala som svoj záujem na jednoduchšie predmety. Naše 


nastavenie mysle z fixného na rastové sa mení vo chvíli, keď si povieme, 


že nás baví to, čo je náročné, nielen to ľahké. Snaha nie je len pre tých, 


čo nemajú dostatok talentu. Aj preto „ženy potrebujú čo najviac ras-


tového myslenia, aby v odboroch, akými sú matematika a prírodné vedy, 


právom zaujali svoje miesto“. ²¹ Na popredných vysokých školách sa zídu 


každý rok študenti, ktorí patrili počas strednej k najchytrejším. Tých, čo 


sa spoliehajú len na svoj talent, dobrú pamäť a schopnosť pripraviť sa 


na zápočtovú písomku cez obedňajšiu prestávku, čaká tvrdý pád z trónu. 


Viem, o čom hovorím.


Ako zistiť, či zápasíte s fixným myslením? Človek, ktorého chvália 


viac za inteligenciu než za snahu a uverí tomu, že je rodený génius, svo-


je schopnosti nafukuje a tvrdí, že môže mať lepšie výsledky než ostatní. 
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Napriek tomu sa o náročné činnosti nepokúša, pretože neúspech by 


ho, samozrejme, zničil. Fixne myslíte, ak premrháte šancu niečo sa 


naučiť len preto, že to vyžaduje veľké úsilie. Máte pocit, že zlyhanie 


vás nálepkuje alebo vás odradí. Vtedy je čas prepnúť sa do rastového 


módu, prijať výzvy, poučiť sa z neúspechu a popracovať na svojom úsi-


lí. A pritom zlyhanie je bolestnou skúsenosťou aj v prípade rastového 


nastavenia mysle. Ale nemôže ochromiť vaše konanie. Musíte mu če-


liť a poučiť sa z neho.


Podľa výskumu C. Dweck všetci športovci, riaditelia, hudobníci či 


vedci s rastovým myslením mali radi to, čo robili, zatiaľ čo mnohí z tých 


s fixným nastavením mysle nie. Veľa ľudí s rastovým myslením ani 


nemalo v pláne dostať sa až na vrchol. Uspeli, pretože robili to, čo ich 


baví. Je to irónia: Na vrchol sa túžia dostať ľudia s fixným nastavením 


mysle, ale dosiahnu ho práve tí s rastovým nastavením, pre ktorých je 


úspech vedľajším produktom nadšenia pre to, čomu sa venujú.²²


Podľa môjho životopisu sa možno nejavím ako stabilná zamestnan-


kyňa, keďže zatiaľ najdlhšie som vo firme vydržala tri roky. Mať však 


v mojom veku skúsenosti z toľkých rôznych prostredí považujem osob-


ne za veľkú devízu. Pri práci potrebujem nadšenie, len vtedy viem po-


dávať špičkové výkony. Nie som fluktuantka, ale udržať sa motivova-


ná dokážem len vo firme, ktorá mi dáva dostatočný priestor na rozvoj 


a nebojí sa poveriť ma robením rozhodnutí. Aj keď nie je ľahké začínať 


stále odznova a opakovane si získavať dôveru nových ľudí.


Na dlhodobé udržanie zamestnancov (hlavne tých ambicióznych) 


považujem za dôležité, aby mala firma dobre nastavený systém inter-


ných tréningov a bola flexibilná pri presúvaní zamestnancov na 


nimi zvolené pozície v rámci spoločnosti. Kto pracuje alebo pra-


coval v korporácii, vie, že práve tieto dva prístupy majú obrovský po-


tenciál. Ani jedno však nepomôže, ak samy nemáte chuť vzdelávať sa. 


„Mnohí ľudia sa po skončení školy prestanú vzdelávať, lebo tých trinásť 


či dvadsať rokov externe motivovaného vzdelávania je pre nich stále 


zdrojom nepríjemných spomienok. Ich pozornosť bola veľmi dlho ma-


nipulovaná zvonka učebnicami a učiteľmi a ukončenie svojho štúdia 


považujú za prvý deň slobody. Lenže človek, ktorý sa vzdáva využíva-


nia svojich schopností, nie je skutočne slobodný nikdy. Jeho myslenie 


budú usmerňovať názory susedov, novinové články a televízia. Bude 
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vydaný na milosť aj nemilosť ‚odborníkov‘. V ideálnom prípade by malo 


byť ukončenie zvonka prikazovaného vzdelávania začiatkom vzdeláva-


nia, ktoré je motivované vnútorne. V tom prípade už cieľom štúdia nie 


je spraviť maturitu, získať diplom a nájsť si dobrú prácu.“²³


Keď mám pocit, že stagnujem, že sa už nič neučím a že v danej firme 


pre mňa nie je už cesta posunúť sa ďalej, skáčem cez palubu. Ale nie, až 


taká odvážna nie som, aby som skákala do šíreho mora. Väčšinou sa po-


rozhliadam po vhodnejšej lodi a elegantne prestúpim bez toho, aby som 


sa musela namočiť. Že nie som lojálna? V prvom rade som lojálna 


sama k sebe. Ľudí, ktorí sedia v práci len zo zotrvačnosti, má každá 


firma dosť. Nechcem byť jednou z nich. Lojalita sa cení, ale len samotná 


zotrvačnosť, s akou chodíte do práce, zväčša na povýšenie nestačí. Na-


opak, zamestnávateľ má v lojálnych zamestnancoch istotu, že neodídu, 


ani keď im nezvýši plat. Mnoho žien ani nemá jasno v tom, čo očakávajú 


od svojej kariéry. „Väčšinou sa riadia plánom, ktorý je založený na udr-


žaní pokoja a nerobení rozruchu.“²⁴ Zvykli sme si potláčať svoje želania 


popri zameraní na rodinu, jej očakávaní a potrieb. Pokiaľ neviete, čo 


chcete, ako môžete očakávať, že v kariére dosiahnete úspech?


Byť motivovaná znamená byť produktívna, ale produktívni zamest-


nanci ešte nemusia byť motivovaní. Aspoň nie dlhodobo.


Podľa Daniela Pinka, autora knihy Drive. Čo nás poháňa, ktorá veľmi 


ovplyvnila môj pohľad na motiváciu, existuje priepasť medzi tým, čo 


o motivácii vie veda a čo sa praktizuje vo firmách. Súčasný systém moti-


vácie vybudovaný na vonkajšej motivácii a poháňaný cukrom a bičom 


nefunguje a často škodí.


Nový zlepšený prístup stojí na troch pilieroch, prvým z nich je au-


tonómia. Človek túži riadiť svoj život a v práci rozhodovať o tom, čo, 


kedy a ako spraví. Vo firme Atlassian (známi sú softvérom pre tímy ako 


Jira a Confluence) mávajú raz za štvrťrok Dni Fedex. Volajú ich tak, lebo 


ich cieľom je doručiť hotové riešenie na druhý deň. Pravidelne tak zaží-


vajú nával slobody a kreativity, pretože môžu pracovať na akomkoľvek 


softvérovom probléme, čo si zvolia. Podobne firma 3M dovolila zamest-


nancom tráviť 15 % pracovného času na projektoch, ktoré si vyberú sami. 


Vďaka tomu vznikli nalepovacie papieriky na poznámky Post -it. Google 


umožňuje svojim ľuďom pracovať na vedľajších projektoch jeden deň 


v týždni, volajú ho Čas autonómie, a vďačíme mu za Gmail aj Google 
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Translate. Vo firme Somo, kde som pracovala, sme mávali raz za štvrť-


rok Hackday, do ktorého sa mohol zapojiť každý. Vždy sme dostali ne-


jakú vopred stanovenú tému, rozdelili sme sa do tímov a brainstormin-


gom sme prišli na to, čo by sme mohli skúsiť ako firma vyprodukovať. 


V ten deň sa vyvinula jednoduchá demo aplikácia, ktorú sme na záver 


dňa odprezentovali odbornej porote zloženej z vedúcich oddelení a ví-


ťazný projekt dostal zelenú na skutočnú realizáciu. Ako hotový produkt 


sa potom predával existujúcim i novým zákazníkom. Šetrný šéf by na-


mietal, že je to strata času a nedovolil by toľkým ľuďom „premrhať“ celý 


deň hrou, za ktorú mnohí hackaton považujú. Ale v konečnom dôsled-


ku to prinieslo firme nielen zisk. Všetci sme sa veľa naučili a okrem ra-


dosti z práce sme si rozšírili naše povedomie o aktuálne inovácie a mož-


nosti integrovať ich s existujúcimi technológiami.


Druhým pilierom motivácie je podľa Pinka majstrovstvo, čiže 


snaha neustále sa zlepšovať v niečom, na čom nám záleží. Predpokla-


dom majstrovstva je presvedčenie, že inteligencia ani danosti nie sú 


vrodené a môžeme ich rozvíjať. V učení skratky neexistujú. Vedecky je 


dokázané, že na vypestovanie návyku stačí 21 dní. Rôzni autori sa už 


dlho odvolávajú na zistenie, že aby sa človek stal v niečom šampiónom, 


potrebuje sa tomu venovať 10 000 hodín. Ťažko však uveriť, že na neko-


nečné množstvo rôznych činností odlišnej náročnosti existuje univerzál-


ny čas na dosiahnutie úrovne experta. Ale ak na pravidlo 10 000 hodín 


hľadíme ako na akýsi priemer, premenené na osemhodinové pracovné 


dni je to niečo vyše päť rokov. Česi, Maďari, Poliaci aj Rakúšania sa vy-


cibria o niečo máličko skôr, keďže majú o niekoľko štátnych sviatkov 


menej než my. Odradilo vás to? Ak ste netrpezlivé, dajte do toho viac. 


Ak ostanete denne v práci o hodinu dlhšie a zo svojho voľného času 


ukrojíte ďalších päť hodín týždenne, podarí sa vám to už za štyri roky.


Ak si uvedomíte, čo vás dostáva do stavu prúdenia (flow), budete mať 


jasnejšiu predstavu o tom, čomu máte venovať svoj čas a v čom sa chcete 


stať majsterkami. Vedci zistili, že nedostatok flowu v našom živote spô-


sobuje dokonca fyzické ťažkosti ako vnútorný nepokoj, napätie alebo 


nervozitu. Človek s deficitom prúdenia sa rýchlo unaví, má problémy 


s koncentráciou, výpadky pamäti, svalové napätie, poruchy spánku 


a je podráždený. Flow skrátka potrebujeme ako kyslík.²⁵ Pokiaľ ide 


o aktivitu, pri ktorej ho zažívame, človek venuje pozornosť činnosti pre 
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ňu samu. Keď necíti flow, pozornosť sa zameriava na jej dôsledky.²⁶ Jed-


noducho povedané v stave flow nerobíme, aby bolo urobené, ale 


preto, lebo nás samotná činnosť napĺňa. Pri práci na sebe možno 


nebudeme zažívať flow vždy. Snaha je aj o prekonávaní sa, keď človek 


ubolený a ustatý kráča vpred nespúšťajúc oči z cieľa. Ale keď sa dostaví 


flow, bolesť necítime. A zrazu nerátame ani hodiny. Zlepšujeme sa akosi 


prirodzene, z lásky k tej činnosti.


Možno namietnete, že voľný čas je predsa podstatný a potrebujeme 


ho. Work -life balance je krédo generácie Y a pravdepodobne bude dôležitý 


aj pre Z. A pritom: „ … tak veľa toho, čo robíme, nemá žiadnu hodnotu 


a robíme to len preto, že musíme alebo od toho očakávame nejaký budú-


ci úžitok. Ľudia majú často pocit, že čas, čo trávia v práci, je v podstate 


premárnený – práca im nie je taká blízka a psychická energia vložená do 


nej určite neposilňuje ich ego. Len málo ľudí považuje za premrhaný aj 


voľný čas. Oddych od práce vo všeobecnosti však pozostáva len z pasív-


neho prijímania informácií, bez využívania akýchkoľvek zručností či 


skúmania nových príležitostí na konanie. V dôsledku toho plynie život 


ako sled nudných a úzkostných prežívaní, nad ktorými človek nemá 


veľkú kontrolu.“ ²⁷ Nechcem nikoho uraziť, ale keď si už dupeme nohou 


o voľný čas, dajme si pozor, aby sme ho využili efektívne. Tým nemyslím 


len prácou, ale aktivitami odrážajúcimi rebríček našich hodnôt. Na jeho 


vrchole sa totiž u väčšiny z nás nachádza zrejme zdravie a rodina, čomu 


však nenasvedčuje štatistika agentúry TNS Slovakia z roku 2014, podľa 


ktorej priemerný Slovák sleduje televíziu 3,5 hodiny denne.²⁸


Trojicu faktorov motivácie uzatvára dôvod. Potrebujeme byť súčas-


ťou niečoho väčšieho, než sme my samy, mať zásadný vplyv a niečo po 


sebe zanechať. Jeden starý príbeh hovorí, že raz prišiel filozof na stav-


bu baziliky Svätej rodiny v Barcelone a pýta sa robotníkov: „Čo tu ro-


bíte?“ Jeden mu odpovedá: „Nakladám kameň do fúrika.“ Ďalší: „Driem, 


aby som uživil rodinu.“ Filozof podišiel k inému chlapovi, ktorý sa stále 


usmieval: „A ty?“ opýtal sa ho. „Ja staviam katedrálu.“ Gaudí, autor a ve-


dúci projektu stavby, vedel, že stavia katedrálu.²⁹ Pohľad človeka, ktorý 


miluje svoju prácu, je iný ako toho, kto ju robí len z donútenia. Zne-


chutená predavačka sa tvári, akoby ste ju vyrušili, keď ste vstúpili do 


obchodu. Poznať zmysel svojej práce a tešiť sa z neho je silný motivátor. 


Človek len dúfa, že aspoň lekári robia svoje povolanie radi a z vlastného 
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presvedčenia. Ak očakávate, že vás bude motivovať zamestnávateľ a von-


kajšie faktory, dlho vám nadšenie nevydrží. Práca za odmenu má len 


krátkodobý účinok. Budete sa snažiť cieľ splniť čo najskôr, a to bez ohľa-


du na dlhodobý dopad vašej činnosti.


Vnútorná motivácia je silnejšia než vonkajšia. Vedci zistili, že 


ak firma zadáva zamestnancom ciele, napríklad dosiahnuť určitý obrat 


za určitý čas s prísľubom odmeny, môže sa táto snaha nakoniec oto-


čiť proti spoločnosti. Pohľad zamestnanca sa totiž dokázateľne zúži na 


krátkodobý cieľ. Už sa nestará o dlhodobé blaho firmy a po dosiahnutí 


obratu už nehne ani prstom, aby ho prekročil. Striktne stanovené ciele 


priam podnecujú ľudí nájsť skratku, spôsob, ako ich obísť alebo splniť 


čo najľahšie. A to neraz vedie k neetickému správaniu, väčšiemu sklonu 


k riskovaniu, nižšej miere spolupráce a zníženiu vnútornej motivácie, 


keďže to už nie je nič, čo CHCEME urobiť, ale niečo, čo urobiť MUSÍME.³⁰


Expresne vyvinutá aplikácia? Nech sa páči, ale rýchlo kvasený pro-


dukt môže byť nakoniec plný bugov z nepozornosti. Alebo až na konci 


zistíte, že celá stratégia, ktorú ste zvolili, je nevhodná len preto, že ste 


jej na začiatku nevenovali dostatok času. Možno boli vaše voľby uná-


hlené z hľadiska budúcej údržby či podpory. A na radikálne zmeny je 


vtedy už neskoro.


Jedna personalistka ma raz presviedčala, že pravá motivácia vychá-


dza z nášho vnútra. Argumentovala tým v reakcii na oznam, že nám 


plánovali zrušiť koncoročné prémie. Uznávam, že pochádza zvnútra, ale 


to je len polovica pravdy. Na vedeckých výskumoch je postavené, že ak 


mi zamestnanie neposkytuje určitú mieru slobody rozhodovania, mož-


nosti zdokonaľovania sa a poznanie zmyslu svojej práce, márne budem 


loviť vo svojom vnútri, motiváciu v sebe nenájdem. A čo sa týka financií, 


podľa Pinka by mal zamestnávateľ platiť viac ako priemer, aby 


si zamestnanca udržal, a potom už nemusí podmieňovať pracovné 


úlohy finančnou odmenou. Dodatočný bonus za snahu však povzbudí 


každého. Ak sú ale zamestnanci platení podpriemerne, nemôže im vyčí-


tať nedostatok motivácie a nasmerúvať ich na svoje vnútro. To vedel 


Maslow už v roku 1943, keď predstavil pyramídu potrieb, čo sa stala 


základňou formovania ďalších teórií o motivácii. Podľa jeho pyramídy 


má človek päť základných potrieb, ktoré napĺňa od najnižších po naj-


vyššie, čiže od základných fyziologických potrieb cez potrebu bezpečia 
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Maslowova pyramída
aplikovaná na motiváciu v práci a typy zamestnancov podľa dosiahnutej 
úrovne motivácie 
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a istoty, lásky, prijatia a spolupatričnosti, potrebu uznania a úcty až po 


potrebu sebarealizácie.


Manažérsky guru Gary Hamel zostavil podobnú hierarchiu ako Mas-


low, usporadúva však ľudské schopnosti³¹. Na prvých troch úrovniach 


je poslušnosť, pracovitosť a kvalifikácia, ktoré sa dnes stali komoditami 


a firmy si ich môžu ľahko kúpiť. Preto je dnes outsourcing do Indie či 


Číny taký rozšírený. Čo sa však kúpiť nedá, sú vlastnosti ako iniciatíva, 


kreativita a zápal. Zatiaľ čo ostatní zamestnanci sú v práci iba prítom-


ní, tí zapálení sú skutočne zaangažovaní. A práve vyššia časť pyramídy 


vytvára firmám najväčšiu hodnotu. No tieto vyššie ľudské schopnosti 


sa nedajú nanútiť. Firmy na to musia zabezpečiť podmienky.


Programovanie je kreatívna práca, vyžaduje neustálu motiváciu. 


A tou z dlhodobého hľadiska nie je len dobrý plat, odmeny a zamest-


nanecké benefity. Programátor potrebuje zmysluplnú náplň, aspoň 


do určitej miery voľnosť, napríklad vo výbere softvéru alebo v iných 


čiastkových rozhodnutiach. Potrebuje robiť na dobrých projektoch, kde 


má možnosť vytvoriť niečo krásne.³² Ak by bol človek motivovaný iba 


peniazmi, nefungoval by princíp open -source softvéru (jeho stiah-


nutie a používanie je zadarmo, vývojári ho môžu akokoľvek upravo-


vať), a tak by neexistovala napríklad ani Wikipédia, Linux, Bootstrap, 


MySQL, Apache či WordPress.


Pre prispievateľov je hnacím motorom participácie radosť zo 


zlepšovania, respektíve vyriešenia problému, zdokonalenia zručnosti, 


získanie uznania, čo im v konečnom dôsledku môže pomôcť začať zará-


bať alebo zarobiť viac. Podľa amerických a nemeckých vedcov progra-


mátori pri vylepšovaní open -source zažívajú flow.³³ Pracujú síce zadarmo, 


ale je to zábava a túžba niečo odovzdať programátorskej komunite.


Úspešné ženy aj muži vedia, že cesta k excelentnosti vyžaduje seba-


disciplínu. Mnoho ľudí vás bude presviedčať, že treba na to hlavne 


danosti a talent, ale nie je to tak. Je načase talent demystifikovať. To, 


že odhodlanosť je viac ako nadanie či IQ, tvrdí aj sociológ Daniel 


Chambliss, ktorý na základe trojročného výskumu olympijských plav-


cov zistil, že tí, čo mali najlepšie výsledky, väčšinou strávili viac času 


a prejavili viac snahy pri každodenných aktivitách, ktorými sa pripra-


vovali na preteky.³⁴


4 / odkaz pre ambiciózne
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Hamelova pyramída
Hierarchia schopností zamestancov


ZÁPAL
Ich práca je ich  


životným poslaním,  
sú pre ňu zanietení. 


KVALIFIKÁCIA
Uplatniť svoje zručnosti, intelekt, 
neustále dopĺňať svoje vedomosti.


PRACOVITOSŤ 
Drieť usilovne dlhé hodiny,  


sústredenie na prácu.


POSLUŠNOSŤ
Prísť do práce a „odkrútiť si svoje“.


KREATIVITA
Inovovať, hľadať spôsoby, 


 ako robiť veci inak a lepšie.


INICIATÍVA
Prevziať zodpovednosť za problém,  


chytiť sa príležitosti,  
nelimitovať sa popisom svojej práce.
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Prirodzený talent založený na fyzických predpokladoch do istej 


miery popiera aj naša vynikajúca tenistka Dominika Cibulková, ktorá 


v roku 2016 vyhrala majstrovstvá sveta. S výškou len 161 cm dokázala 


poraziť všetky omnoho vyššie dlhonohé súperky a vyhupla sa tak na 


piate miesto svetového rebríčka. Niektorí tréneri by dali ruku do ohňa 


za to, že dobrá tenistka musí mať aj telesné predispozície a výška či 


dĺžka nôh sú jednými z nich. Tenis, samozrejme, nie je len o behu, ale 


je obdivuhodné, ako si Dominika poradila s o hlavu vyššími súperka-


mi, pričom musela počas zápasu nabehať oveľa viac krokov ako ony. 


A preto je aj ona živým dôkazom, že tvrdý tréning, odhodlanie a po-


vedzme si úprimne, aj trochu šťastia, sú pre víťazstvo kľúčové. Tvrdý 


tréning však nie sú len hodiny strávené na cvičisku. Opakovanie urči-


tej činnosti nemusí vôbec znamenať, že sa v nej zlepšujeme. Potrebu-


jeme spätnú väzbu, niekoho, kto nám povie, čo robíme dobre, vytkne 


to zlé, prípadne ukáže, ako to môžeme robiť lepšie. Len vtedy je náš tré-


ning zároveň procesom učenia. V športe na to slúžia tréneri, v práci je 


to mentor alebo dobrý líder.


Ak chceme dosiahnuť úspech, musíme si najprv stanoviť cieľ. Úspe-


chom pritom nemusí byť len jeho dosiahnutie, ale aj každý krok k nemu. 


Antoine de Saint Exupéry povedal, že „cieľ bez plánu je len želaním“. 


Americký psychológ M. H. Erickson sa vyjadril, že „cieľ bez termínu je 


len snom“. Znie to ako klišé z motivačných kníh, ja viem.


Ako vyzerá riadenie podľa cieľov v praxi? Príkladom 
na SMART cieľ by mohlo byť získanie zručnosti 
v programovaní. Aby bol špecifický, mali by sme si zvoliť 
programovací jazyk, napríklad Ruby. Aby bol merateľný, 
je dobre si stanoviť úroveň, akú chceme dosiahnuť, 
povedzme základnú, a zmeriame ju záverečným testom 
po absolvovaní online kurzu. Aby bol dosiahnuteľný, 
musíme sa ubezpečiť, že spĺňame predpoklady na 
prihlásenie sa do kurzu. Mal by byť aj časovo ohraničený, 
preto si realisticky stanovíme termín ukončenia najneskôr 
o šesť mesiacov. 
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Veľa ľudí sa snažilo opísať svoj recept na úspech, ale málokedy sa 


podarí niekomu inému presne ho zopakovať. Rada sa preto držím vedec-


kých výskumov – ďalší z nich potvrdil, že ak chceme úspešne dosahovať 


ciele, pomáha, ak si ich vizualizujeme. Či to znamená neprestajne 


o nich rozmýšľať, predstavovať si ich, napísať na papier a nalepiť na 


chladničku, nastaviť ako šetrič obrazovky alebo čokoľvek iné, to nechám 


na vás. Ide o to, dostať vlastné ciele do vedomia aj podvedomia tak, že 


im vedome aj podvedome podriaďujeme svoje ďalšie rozhodnutia. Malé 


aj veľké. V Somo sme mali steny oblepené firemnými hodnotami, aby 


sa nám dostali do DNA, a je pravda, že koľkokrát mi na ne padol zrak, 


toľkokrát som prehodnotila svoje konanie tak, aby bolo v súlade s nimi. 


Podobne to robia aj v iných spoločnostiach, napríklad vo Facebooku. 


Podľa rôznych výskumov si len malé percento populácie stanovuje kon-


krétne ciele v živote a v povolaní (údajne približne 5 %) a ešte menšie 


percento si tieto ciele aj zapíše. Tí, ktorí majú ciele, majú smer, rozvíjajú 


sa a sú atraktívnejší na pracovnom trhu, ako tí, čo žiadne nemajú. Mať 


cieľ nám pomáha prekonávať prekážky, zatnúť zuby a vydržať.


Uznávaný americký ekonóm Peter Drucker, ktorý významnou mie-


rou prispel k teóriám v oblasti riadenia a podnikania, prišiel s metó-


dou založenou na stanovení a vzájomnom odsúhlasení cieľov aj násled-


nom vyhodnocovaní úspešnosti ich dosahovania. Ten, kto cieľ plní, má 


slobodu vo výbere spôsobu jeho dosiahnutia, a tak zaň preberá plnú 


zodpovednosť. Metóda sa nazýva riadenie podľa cieľov, z anglického 


Management by Objectives, ktorú môžete poznať hlavne z korporácií pod 


skratkou MBO. Ciele by mali byť podľa Druckera SMART, čo je skratka 


pre specific (špecifické), measurable (merateľné), achievable (dosiahnuteľné), 


realistic (realistické) a trackable (časovo ohraničené).


Pri zostavovaní plánu je dôležité identifikovať činnosti potrebné na 


dosiahnutie cieľa, ale aj správne zoradiť a určiť, ktoré aktivity sú od 


seba závislé, čiže musia nasledovať jedna za druhou, a ktoré sa môžu 


vykonávať paralelne. Tiež stojí za to si premyslieť, ktoré aktivity musí-


me urobiť samy a čo vieme delegovať. Niektoré z nich môžu závisieť 


od externých faktorov, na ktoré nemáme vplyv, takže to tiež treba brať 


do úvahy. Dobré plánovanie ušetrí kopec času aj energie a dá sa použiť 


všade od domácnosti cez IT projekty až po zložité vojnové operácie. 


„Neplánovať znamená naplánovať si neúspech.“ ³⁵
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Multitasking je vraj out. Avšak „multitaskingovať“ podľa mňa 


neznamená ani tak vedieť robiť veľa vecí v jednom momente, ako skôr 


schopnosť rýchlo prepínať medzi úlohami. Vedieť za behu priorizo-


vať. Zastaviť, keď treba, a prepnúť na inú úlohu bez toho, aby sa myseľ 


vracala k starej, a to všetko dokázať pod časovým tlakom. Pravda však 


je, že človek sa nevie sústrediť na viac než jednu vec naraz. Ak recepčná 


telefonuje, medzitým píše a periférne zaznamenala, že niekto zvoní pri 


dverách, takže musí stlačiť tlačidlo, aby mu otvorila, je to preto, lebo 


všetky z týchto vecí okrem jednej robí rutinne. Nevyžadujú špecific-


kú pozornosť. V tomto prípade sú vedci proti a tvrdia, že „prepínanie 


medzi úlohami spôsobuje znižovanie výkonnosti a zvyšuje výskyt chýb 


o takmer 50 %.“ ³⁶


Na priorizovanie úloh alebo požiadaviek v rámci manažmentu 


času alebo samotného projektu rada uplatňujem metódu MoSCoW, 


čo je skratka pre štyri typy úloh alebo požiadaviek: must have (musíme 


mať), should have (mali by sme mať), could have (môžeme mať) a wouldn’t 


have this time (tentokrát nebudeme mať). 


Kvalifikácia, schopnosti a výkon, žiaľ, nestačia na úspech. Neča-


kajte, že vás niekto objaví, ak budete ticho sedieť v kúte a húževnato 


vyklepávať do klávesnice. V mojom prípade by to nebolo tiché, keďže 


vďaka dlhým nechtom je môj strojopis počuť v desaťmetrovom okruhu, 


ale viete, čo myslím. Dajte o sebe, svojich schopnostiach a ašpirá-


ciách vedieť.


Angličania ma naučili, že v práci treba úspech oslavovať, ako hovo-


ria: „Celebrate success!“ A tam, kde som pracovala, to teda vedeli robiť na 


úrovni. Ide o vynikajúci spôsob, ako dať ľuďom najavo, že ich úspechy 


Metóda MoSCoW sa používa tam, kde je pevne 
zafixovaný čas a nie rozsah projektu. Preto treba určiť 
nevyhnutné úlohy a tie, bez ktorých sa dá zaobísť. 
Vyžaduje sa zdravý úsudok, lebo sa ľahko môže stať, že 
tri štvrtiny stanovených úloh určíte ako „must haves“, čo 
nenechá veľa priestoru na manévrovanie. Metóda sa dá 
využiť nielen v práci, ale i v bežnom živote.


4 / odkaz pre ambiciózne
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MoSCoW
Nástroj časového manažmentu vysvetlený na príprave špagiet


Zoznam  
požadaviek/úloh


Must have Should have Could have Wouldn’t have this time


Musíme mať Mali by sme mať Môžeme mať Tentokrát nebudeme mať


3 litre vody ×


Soľ ×


500 g špagiet ×


Paradajková omáčka ×


Olej ×


Syr ×


Olivy ×


Biele víno ×


Hrniec ×


Šporák ×


Sitko ×


Cesnak ×


Vidlička ×
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neostávajú prehliadnuté a že sa vysoko cenia. Večere, párty, kartón piva, 


torta, darčekové šeky navyše. Existuje veľa spôsobov, ako vedia firmy 


svojim ľuďom vysloviť „ďakujem“.


Úspešné míľniky v práci musia byť rozoznané a odmenené. Ak sa 


berú ako samozrejmá súčasť práce, strácame tempo, nevidíme zmysel 


a cieľ nám mizne z dohľadu. Nie je to pohlavie, ktoré určuje, či človek 


bude, alebo nebude úspešný. Je to jeho jedinečná osobnosť, životné 


a pracovné skúsenosti, vnútorné presvedčenie, odhodlanie a niekedy 


aj tá štipka šťastia či schopnosť chopiť sa príležitosti. Ten, kto si myslí, 


že všetko vie, si veľmi škodí, lebo sa prestal učiť. Takže dámy, vyhrňte 


si rukávy!


Krotiteľky emócií
#EQvsIQ #PocityPodKontrolou #HierarchiaVsObsah


Iveta Radičová sa vyjadrila veľmi trefne, keď povedala: „Ten istý prejav 


sa pri žene stále spája s negatívnymi hodnoteniami. Ak chlap zvýši hlas, 


berie sa to tak, že je razantný a prejavuje svoju silu. Ak sa rozčúli, je 


oprávnene nahnevaný. Ak zvýši hlas žena, tak je hysterická, v lepšom 


prípade nervózna. Keď je muž smutný alebo si potrebuje buchnúť do 


stola, tak sa mu niečo nepodarilo, je oprávnene roztrpčený. Ak je žena 


smutná, tak je náladová. Keď muž zmení názor, je dynamický a chápe 


súvislosti. Keď sa hádajú muži, tak si vymieňajú názory, ak ženy, tak 


sú to sliepky, ktoré sa škriepia. To sú predsudky a istá stereotypizácia, 


ktorá funguje vo vedomí. Ako keby platil predpoklad, že žena je slabšie, 


nežnejšie pohlavie. Nie je to pravda. Je preukázateľné a preukázané, že 


mnohokrát v každodennom živote musia byť ženy rozhodnejšie, silnejšie. 


Len to robia s pokorou, potichu a s istou samozrejmosťou.“ ³⁷


Vedeli ste, že IQ vraj nemáme len jedno alebo dve – ak berieme 


do úvahy emočnú inteligenciu –, ale dokonca desať? Podľa Tonyho 


Buzana, už spomínaného vynálezcu myšlienkových máp, máme vraj 


inteligenciu tvorivú, osobnostnú, sociálnu, duchovnú, fyzickú, zmys-


lovú, sexuálnu, numerickú, priestorovú a verbálnu. Emočnú inteli-


genciu (EQ – emotional quocient) pritom tvoria prvé štyri typy, ďalšie tri 


4 / odkaz pre ambiciózne
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predstavujú telesnú stránku nášho ja a posledné tri sa radia k tradič-


nému matematicko -logickému chápaniu IQ. Podľa Buzana bol výni-


močným predstaviteľom všetkých desiatich inteligencií Leonardo da 


Vinci. Síce bol samouk, ale pochopil, ako funguje mozog aj zmysly 


a neustále na sebe pracoval. Zámerne sa podpisoval ako „učeň skú-


seností“. Da Vinci bol prototypom génia, ktorý bol všestranne nada-


ný, zároveň fyzicky zdatný, všade vítaný a vtipný spoločník. A navyše 


fešák.³⁸ Mimochodom, aj ja som sa narodila v rovnaký deň a mesiac 


ako Leonardo da Vinci a okrem toho, že mám doma slušnú zbierku 


kníh o jeho živote, dielach a hlavne vynálezoch, tak sa aj niekde v kúti-


ku duše nádejam, že rovnaký dátum narodenia nie je náhoda a že sa 


kúsok génia schováva aj vo mne.


Posvieťme si teraz bližšie na to naše EQ. Emočná inteligencia je vo 


svete IT potrebná, rovnako ako všade inde, kde sa pracuje s ľuďmi. A čím 


vyššie človek stúpa nahor, tým väčší dopad na ďalších zamestnancov 


má skutočnosť, či ju má, alebo nemá.


Jedným z prejavov emocionálnej inteligencie je umenie komuni-


kácie, čo všeobecne v IT pokrivkáva. Toto odvetvie plné introvertov 


má vážne problémy s medziľudskými vzťahmi. Niektorí technicky mi-


moriadne nadaní developeri majú problém s výbušnosťou, berú všet-


ko osobne, majú nulovú empatiu a žiadne sociálne cítenie. Vedia byť 


neuveriteľne chladní a presadzujú si len svoje bez ohľadu na druhých. 


Problém s komunikáciou a s absenciou mäkkých zručností (soft skills), 


medzi ktoré patria napríklad komunikácia, motivácia alebo vodcovstvo, 


majú aj tzv. kinder manažéri, ktorí sa v príliš mladom veku dostávajú 


k vedúcim pozíciám. Jeden z mojich známych, Stefan, pred pár rokmi 


odišiel z dosť vysokej manažérskej pozície v jednom z internetových 


gigantov. Samozrejme mi zvedavosť nedala a musela som sa opýtať 


prečo. Dôvodov bolo viac, ale jedným z nich bolo podľa neho sklama-


nie z príliš mladých manažérov. Tí mali síce za sebou úžasné vzdelanie 


na Oxforde, Harvarde a iných zvučných univerzitách, k tomu nejakú 


dobrú stáž aj niekoľko odpracovaných rokov, ale pre viacerých z nich 


to bol ich prvý zamestnávateľ. A keď sa ešte pred tridsiatkou dostali 


k moci, hoci len nad menším tímom, mnohým z nich chýbala empatia, 


vodcovské danosti či schopnosť motivovať druhých. Vedomostne boli 


na tom, samozrejme, na vysokej úrovni a ich mozog bol ako špongia. 
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Všetko nové sa učili veľmi rýchlo. No soft skills nemožno nasať tak rýchlo. 


To, že niekto absolvuje nejaké školenia a víťazoslávne máva nad hlavou 


certifikátmi, ešte neznamená, že všetko nadobudol. Predsa len sú veci, 


ktoré vyžadujú čas a prax.


Najlepšou školou v oblasti emocionálnej inteligencie je sám život. 


Ak by som však mala vybrať jednu knihu, ktorá poznatky o nej vyni-


kajúco zhŕňa a mňa osobne veľmi ovplyvnila, je to kniha Emotional 


Intelligence od Daniela Golemana, ktorý zviditeľnil prácu dvoch vedcov 


a zakladateľov termínu EQ: Petra Salavoya a Johna Mayera. V skratke 


emocionálnu inteligenciu definuje ako schopnosť rozoznať, porozu-


mieť a kontrolovať svoje vlastné emócie, ako aj emócie ostatných. 


Rýchlokurzom ste prešli už v kapitole, kde sme si menovali charak-


teristické správanie asertívnej ženy. Goleman navyše prízvukuje, aby 


sme sa naučili počúvať a neskákať do reči, neprevracali každú tému na 


seba. A na toto sme expertky – argumentácia emóciami a vyvodzovanie 


záverov na základe pocitov nie faktov. Oplatí sa nájsť si čas na uvedenú 


knihu, dozviete sa z nej ešte viac.


Ľudia s nízkym EQ vyššie spomínané pravidlá neovládajú ani teo-


reticky, a preto ich ani nedodržiavajú. Nechápu, keď inými slovami 


zopakujete, čo povedali, aby ste sa uistili, že rozumiete správne. Miesto 


toho s úškrnom precedia medzi zuby: „Veď som to práve povedal.“ Pri-


tom parafrázovanie je bežný spôsob potvrdenia správnosti porozume-


nia. Nemajú potrebu hľadieť vám pri dialógu do očí. A dokonca nemajú 


problém ostať ticho, ak sa im nechce na vašu otázku odpovedať.


My, ženy, riešime svoje pocity viac ako muži. Oni ich tak neanaly-


zujú. Taktiež prežívame oveľa viac emócií než oni. 


Pocit je dočasná vnútorná reakcia na vonkajšie udalosti 


a máva prchavý charakter. Je nositeľom dodatočných informácií. 


Môžeme si ho pripustiť, ale nemusíme sa s ním stotožniť. Skúmajme, 


či sme vyhodnotili udalosti správne a či je pocit oprávnený, aby nás 


4 / odkaz pre ambiciózne


Je však rozdiel emóciám načúvať a nechať sa nimi riadiť. 
Emócie nie sú zlé, práve naopak, môžu nám veľmi pomôcť. 
Jednoducho ich len musíme skrotiť a držať pevne za opraty. 
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návaly pocitov úplne neprevalcovali. Treba sa vyhnúť negatívnym myš-


lienkam, čo sú naň zvyčajne nabalené, a prestať sa v nich utápať. Práve 


reakciu – emóciu, ktorá vyplynie z tohto pocitu – je potrebné mať pod 


kontrolou. Nenechajme pocity zatieniť náš zdravý rozum. Treba ich 


mať pod kontrolou a pravidelne ventilovať. Ale nie kamarátke do ucha. 


Nikto sa nechce priateliť s vysávačom energie. Ideálne je, ak sa naučíte 


vypúšťať ventil osamote. Emočne inteligentní ľudia so svojimi pocitmi 


pracujú a vďaka tomu sú šťastnejší, vyrovnanejší a úspešnejší.³⁹ Sociál-


ne zdatná žena dokáže svoje emócie kontrolovať. Vo vyhrotených 


situáciách nepodlieha panike a výbušnej scény sa od nej nedočkáte. Už 


vyrástla z neprimeranej reakcie na negatívne pocity, akou je napríklad 


povestné urazenie sa. Občas človeka dostane tam, kam chce, len vhod-


ne položenými otázkami. Viem, že byť sama sebou a zároveň mať svoje 


emócie pod kontrolou je niekedy ťažké, ale dá sa to.


Napriek tomu, že toto všetko už teoreticky ovládam, ani ja sa nie-


kedy neubránim emóciám. Spätne analyzujem, či bolo správne, že som 


pred členmi tímu zvýskla a vyskočila do vzduchu, keď som sa zarado-


vala nejakej výnimočnej udalosti, alebo či bolo na mieste, že som sa 


so strachom v očiach zahnala zošitom po kolegovi počas mítingu, keď 


mu pred nosom lietal obrovský komár. Ale verte, nebol to komár, bol to 


nejaký mutant s desaťcentimetrovými nohami, naozaj. Áno, nabudúce 


by som sa mohla viac krotiť, ale obávam sa, že už by som to nebola ja 


a myslím, že tieto moje kúsky mi z autority neubrali. Vnímam to tak, 


že rešpekt stojí na niečom inom a istá spontánnosť je súčasťou môjho 


ja, na ktorú si ostatní, hádam, zvykli. A hlavne to nikomu neubližuje.


V súvislosti s pocitmi mi napadá ešte jeden pojem často spájaný 


so ženami, a to vnútorný hlas. Niektorí vravia, že ženská intuícia je 


úžasný pomocník. Len sa musíme naučiť jej načúvať. Vraj je výsadou 


žien mať akýsi šiesty zmysel, čo vychádza z podvedomia a možno má 


korene v génoch. No nie je intuícia len podvedomé vyhodnotenie situá-


cie na základe kombinácie našich zmyslových vnemov? Nevyplynul 


tento záver z našich informácií a z predošlých skúseností s podobnými 


okolnosťami? Natíska sa otázka, aká je súvislosť medzi množstvom skú-


seností a hodnoverným vnútorným hlasom, ktorému sa oplatí načúvať. 


Odpovedať si musíme každá sama. Čokoľvek intuícia je, opäť platí, že 


sa zlepšuje skúsenosťami.
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V rámci menštruačného cyklu sme na rozdiel od mužov ovplyvňova-


né aktuálnou hladinou hormónov. Niektoré z nás viac, niektoré menej. 


Sebakontrola je nevyhnutná, pričom prvým krokom k nej je uvedome-


nie si vlastných emócií a naša schopnosť sa od nich oddeliť. Tesne pred 


menštruáciou zvyknem byť citlivejšia než inokedy, a to vytrvalo odmie-


tam, že trpím PMS (predmenštruačný syndróm). Všimla som si, že ma 


vtedy isté veci dokážu poriadne rozhodiť, nahnevať alebo rozcítiť. Preto 


hlavne v tomto období analyzujem svoje pocity ešte pred tým, než za-


reagujem, napríklad vo forme štipľavého e -mailu. Pýtam sa samej seba, 


či sú tieto emócie opodstatnené. Skutočne sa stalo niečo natoľko vážne, 


aby som takto reagovala? Bola by moja reakcia takáto aj inokedy? Po 


tom, čo jedna z provincií v severnej Číne plánovala v roku 2016 zaviesť 


menštruačné voľno, sa strhla vlna diskusií. Na jednej strane sa tento 


nápad mohol zdať ako povzbudzovanie rodovej rovnosti prostredníc-


tvom akceptovania biologických potrieb. Samotné Číňanky však jeden 


či dva dni voľna neplánovali využiť, aby tak nenafukovali fyzické ob-


medzenia žien na tých pár dní v mesiaci. Odmietli na svoje dni upozor-


ňovať, keďže sa báli, či to nebude viesť k väčšej diskriminácii žien pri 


ceste nahor po kariérnom rebríčku.⁴⁰ Samozrejme, kolovali vtipy, že ak 


by mali menštruáciu muži, nielenže by tú bolesť znášali horšie, ale dni 


voľna by boli zakotvené rovno v ústave.


To, čo v nás veľmi často vyvoláva negatívne emócie, je neznalosť 


a nepochopenie mužského sveta. A keďže IT je zatiaľ taký svet, aj mne 


chvíľu trvalo, kým som sa naučila, ako hovoriť s mužmi. A stále sa 


ešte učím. Pravidlá určujú oni, takže či chceme, či nie, musíme sa tomu 


4 / odkaz pre ambiciózne


Ak si potrebujete vylepšiť komunikačné schopnosti, 
pomôcť by vám mohla aj metodika vedomej reči tela, 
ktorej autorkou je Monika Stehlíková, zakladateľka firmy 
BodyTalks. Ukazuje manažérkam, ako si dupnúť, ako 
skombinovať mužom vlastnú ráznosť a ženskú jemnosť. 
Nájsť správny balans je ťažké, buď ste vnímaná ako 


„typická ženská“, alebo „mužatka“. Povzneste sa nad to, 
všetkým aj tak nikdy nevyhoviete.
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nateraz prispôsobiť. Keby to bol ženský svet, vyzerali by pravidlá inak, 


ale to už nechám na vašej predstavivosti. Zachovajme si však ženskú 


tvár a ponechajme si v prejave toľko ženskosti, koľko je možné. 


Rozdiely v komunikácii medzi mužmi a ženami sú čiastočne vrode-


né, ale zväčša podmienené výchovou a vzormi okolo nás. Majú príčinu 


v biológii aj sociológii. Nestačí prečítať si knihu Muži sú z Marsu, ženy 


z Venuše. Naučiť sa orientovať vo svete mužov je ako absolvovať mul-


tikultúrny tréning, napríklad v rámci prípravy obchodovania s Áziou. 


Naozaj je to ako osvojiť si zvyklosti a pravidlá inej kultúry. Problémom 


je, že ženy to len so svojimi sociálnymi komunikačnými schopnosťami 


v pracovnej sfére nedotiahnu ďalej než do stredného manažmentu. Za 


tie roky práce som zozbierala zopár vlastných zistení, o ktoré sa rada 


podelím:


Muži majú sklony k ješitnosti. Majú radi, keď im druhí hladka-


jú ego. Vedieť prejaviť uznanie je vstupenkou do sveta mužov a aj mne 


to už zopár dverí otvorilo. Ale prejavovať uznanie, ktoré nie je zaslúže-


né, je obyčajné riťolezectvo a to nemám na mysli. Tiež som sa naučila 


popremýšľať, kým odpoviem. Radšej tri sekundy ticha ako vyhŕknuť 


nejakú blbosť. Odpovedám vecne a stručne. Muži vedia často formu-


lovať otázky celkom presne a väčšinou chcú počuť to, na čo sa pýtajú. 


A bez tých piatich viet, ktorými vystelieme našu odpoveď z oboch strán. 


Vypustite balast a choďte k veci. Rovnako majú radi, ak správne for-


mulujeme naše otázky. Mali by byť priame a cielené. Nie príliš otvo-


rené. Ďalšie pravidlo: nevysvetľovať príliš. Meškám na míting? Miesto 


školáckych výhovoriek so zdvihnutým obočím a nevinným umňauka-


ným hlasom stačí neutrálne ospravedlnenie, že meškám. Dôvody uvá-


dzam, iba keď sa na ne nadriadený opýta. Väčšinou ho však ani neza-


ujímajú a prílišné vysvetľovanie by situáciu len zhoršilo. Meškať je 


niekedy ľudské. Vo firmách, kde sú mítingy na dennom poriadku, je to 


bežné a pokiaľ sa to nestáva pravidelne, netreba to nafukovať. To nie 


je škola s povinnou dochádzkou. Je to firma, kde pracujete dobrovoľne, 


a keď meškáte, máte na to asi aj reálny dôvod. A napokon, nečakám 


od mužov, že budú čítať medzi riadkami, respektíve rozoznajú moje 


signály. Muži potrebujú jednoznačne podané informácie, jasné pokyny, 


bez náznakov, čo sú možno jednoznačné pre nás, no muži ich prehliad-


nu. Pokiaľ priamo nevyslovíte svoje požiadavky, priateľským spôsobom, 
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nie direktívnym, ale s pevne posadeným hlasom a hlavne vecne, čítať 


myšlienky vám nikto nebude.


Hlas je významnou charakteristikou verbálnej komunikácie. Ženy 


majú spravidla vyšší tón hlasu, častejší úsmev, menej konfrontačný 


spôsob argumentácie. S novšími poznatkami je vidieť, že rozdiely medzi 


komunikačnými štýlmi mužov a žien sa postupne zotierajú. Psycholó-


govia však stále vidia určité odlišnosti. Poznať ich je eso v rukáve. Nie 


preto, žeby sme chceli byť ako muži, ale aby sme dokázali vyťažiť zo 


vzájomného dopĺňania sa.


Podľa jedného výskumu boli typické rodové komunikačné vzor-


ce rozdelené na mužské a ženské nasledovne: Štyri dominantné muž-


ské sú riešenie problémov, zmena predmetu rozhovoru, odporúčanie 


nerobiť si starosti a rozprávať vtipy. Dva dominantné ženské zas boli 


prejavy empatie a zdieľanie podobnej skúsenosti. Muži pri reči nasledu-


jú tieto pravidlá: kvalita (vravieť len to, čo je založené na faktoch), kvan-


tita (zúžiť rozhovor na nevyhnutné minimum), relevancia (vyjadrovať sa 


k tomu, o čo skutočne ide) a spôsob (byť zrozumiteľný a jednoznačný). 


Ženy často vyjadrujú hnev mlčaním, ignorovaním, pohľadmi, no sú 


všeobecne emočne senzitívnejšie. Muži zas okrem hnevu všeobecne 


lepšie tlmia a ovládajú svoje emócie.⁴¹ Okrem hnevu.


Ženská komunikácia v práci je zas pozornejšia k problémom spo-


lupracovníkov. Muži sú v komunikácii všeobecne vulgárnejší, hlavne 


medzi sebou. Ženy sú údajne hádavejšie, vzťahovo citlivejšie. Žena sa 


pri komunikácii snaží pochopiť, vcítiť sa, utešiť, získať viac informá-


cií – vypytuje sa, rozvíja rozhovor, je vnímavá na neverbálne prejavy, 


dáva priestor aj na iný názor.


Muž skôr inklinuje prezentovať svoje znalosti a skúsenosti tým, že 


dáva rady, navrhuje riešenia, nevidí zmysel rozhovoru len v tom, že by 


mal niekoho vypočuť bez podania odporúčania na riešenie problému. 


Muž si v konverzácii rád udržiava vedúcu pozíciu, bez potreby vyja-


drovať sympatie.⁴² Ženy majú tendenciu formulovať vetu ako otázku 


(Dnes je pekné počasie, však?), kým muži skôr ako oznamovaciu vetu. 


Pre ženy je typické prehnané používanie zdvorilostných foriem, ale už 


sme si povedali, že pre Gmail existuje nástroj, ktorý nám klepne po 


prstoch, ak sa nezdržíme.


4 / odkaz pre ambiciózne
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Podľa nemeckej koučky žien vo vedúcich pozíciách a autorky knihy 


Hry o moc Marion Knaths muži komunikujú podľa pravidla založené-


ho na HIERARCHII, kde sa prihliada na status. Ide o vertikálny model 


komunikácie, kde sa muži vzájomne podriaďujú a nadraďujú a smerom 


dole sa snažia ohraničiť. Zatiaľ čo ženy, naopak, komunikujú skôr 


v otvorenej asociatívnej sieti, kde je v popredí OBSAH. Ženy vytvá-


rajú na najrôznejších miestach horizontálne spojenia, pričom nemajú 


potrebu sa navzájom nadraďovať alebo podriaďovať. Hľadajú skôr väzby 


a kolektív.⁴³ Samozrejme, sú muži, ktorí majú tendenciu vytvárať väzby, 


rovnako ako existujú ženy, ktorých komunikácia je orientovaná skôr na 


status – ale spravidla sú to výnimky. V mužskom svete má hierarchia 


prednosť pred obsahom. Aj keď mnoho IT firiem deklaruje, že majú 


plochú hierarchickú štruktúru, boj o moc sa odohráva všade.


Predstavte si poradu, workshop alebo konferenciu, kde sú účastník-


mi hlavne muži a vy ste jediná alebo jedna z mála žien. Ak pracujete 


v IT, tento pocit asi veľmi dobre poznáte. Podľa Knathsovej v prvej štvrť-


hodine dochádza k vyjadreniu hierarchickej postupnosti, kde sa ťažko 


presadíte aj s kvalitnou myšlienkou. Až keď je hierarchia vyjadrená 


a je jasné, kto v nej zastáva akú pozíciu, venuje vám niekto pozornosť. 


Číslo jeden je osoba na vrchole hierarchie a má rozhodujúci názor. Svoj 


nápad či prejav teda smerujte na jednotku. Ak presvedčíte jednotku, 


zabezpečí vám to pozornosť a rešpekt ostatných prítomných. Nestačí 


presvedčiť päťku a šestku, keďže hierarchia má prednosť pred obsa-


hom. Ak chcete, aby vás ostatní počúvali, musíte sa obracať vždy na 


jednotku, prípadne na dvojku. Aj poloha, v akej sedíte, vysiela sprá-


vu o vašom poradí v hierarchii. Nemusíte sedieť ako poslušné žiačky 


s vystretým chrbtom a kolenami spolu. V boji o vyšší post v hierarchii 


to skôr poškodí, než pomôže. Kopírujte polohu jednotky či ostatných 


kolegov, doprajte si priestor, uvoľnite sa. Odvyknite si reagovať na všet-


ko s úsmevom, považuje sa to za znak podriadenosti. Ak vám niekto 


ukradne myšlienku, prerušte ho a skúste namiesto „Ale veď to som 


povedala pred desiatimi minútami?!“ (zrejme nie dosť nahlas nato, aby 


si to niekto všimol) reagovať „Ďakujem, že ste sa vrátili späť k mojej 


myšlienke“, a smerujte svoj ďalší výklad k jednotke. Ak vám ten nápad 


ukradol šéf alebo samotná jednotka, neprerušujte ho, ale keď dohovo-


rí, poďakujte sa mu za vrátenie sa k vašej myšlienke a rozvite ju ďalej 







217


spoločne. Počas toho, ako hovorí, prikyvujte na znak súhlasu s jeho, 


teda vašou myšlienkou.


Niektorí ľudia sa snažia presadzovať moc tým, že hovoria dlho, ale 


v podstate o ničom. Taktiež je pre nich typické časté používanie kompli-


kovaných fráz, cudzích slov, citácií z kníh a podobne. Snaha silou-mo-


cou urobiť dojem ich však v hierarchii posúva skôr nadol. Nikto sa to-


tiž nenecháva rád poučovať. Nepovedať nič počas takýchto bojov o moc 


vás o pozíciu vyššie neposunie. Zopakovať, čo povedali ostatní, vám 


môže zabezpečiť pozornosť, ale nebudete pre workshop žiadnym prí-


nosom. Posledné slovo má spravidla jednotka, a to formou zhrnutia, čo 


bolo povedané.


Keďže ženy uprednostňujú obsah pred hierarchiou častejšie než 


muži, spochybňujú rozhodnutia svojich nadriadených častejšie. Síce 


to môže byť dobré pre organizáciu, ale zvyčajne nie až také dobré pre 


kariérny rast žien.⁴⁴


Muži, na rozdiel od žien, nemajú tendenciu usmievať sa a súhlasne 


hmkať a prikyvovať, kým hovoríte. Neľakajte sa, ak pri prezentácii hľa-


díte na skupinu nehybných pokerových tvárí. Na konci vám tieto tváre 


bez výrazu môžu s veľkou pravdepodobnosťou zatlieskať. Nenechajte sa 


mužmi prerušovať, keď rozprávate. Slušnosť vám možno hovorí nesko-


čiť im do reči naspäť, ale fair play nemôžete hrať iba vy. Ak vám niekto 


ukradne slovo, neváhajte si ho vziať naspäť (opatrne, pokiaľ ide o šéfa). 


V komunikácii si udržujte silnú pozíciu, nezabiehajte do rohu so sklo-


penou hlavou. Tam, kde panuje súťaživosť, buďte v strehu. Narábajte 


s informáciami opatrne, aby ich niekto nezneužil. Premyslite si, komu 


zveríte svoj nápad.


4 / odkaz pre ambiciózne


Kontrola emócií vyžaduje vedomé vnímanie, čo sa  
s nami deje. Predbehnúť reakciu a vyhradiť si čas na 
analýzu vyžaduje sebadisciplínu, ale pomohlo mi to neraz 
udržať slová či reakcie, ktoré by som neskôr ľutovala. Veď 
uznajte, že v práci nie je namieste rumádzgať, trieskať 
dverami či hádzať po niekom šálku (aj keď v mysli sme už 
určite nadelili nejednu po hlave!). 
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Presadiť sa ako žena medzi mužmi nie je ľahké. Vystihla to Corne-


lia Topf, nemecká lektorka komunikácie, ktorá povedala: „Lepšie sa 


nepresadí ten, kto je lepší, ale ten, kto sa dokáže lepšie presadiť.“ ⁴⁵ Je 


však snaha podobať sa silou -mocou mužom správna voľba? Ak chceme 


uspieť v mužskom svete, tak to dáva zmysel. No ako píše Sheryl Sand-


berg, „jedného dňa možno nebudú slzy v očiach na pracovisku znakom 


trápnosti alebo slabosti, ale budú pôsobiť iba ako autentické vyjadrenie 


pocitov. A súcit a vnímavosť, čo ženy tak dlho obmedzovali, sa možno 


stanú tými najlepšími kvalitami, vďaka ktorým sa z nich v budúcnosti 


stanú lepšie vodcovské osobnosti“ ⁴⁶.


Vyžívať sa v opúšťaní komfortu
#ZlyhaniaSuOK #KedSiVdacnaTakSiStastna #PrekazkySuVyzvy


 


Sara Blakely, miliardárka a zakladateľka spoločnosti na výrobu a predaj 


spodnej bielizne Spanx, tvrdí, že neúspech je dobré znamenie toho, 


že sa človek o niečo pokúša. Ak sa vám všetko darí, pravdepodobne 


ste stále zahrabané hlboko vo svojej komfortnej zóne. Sarin otec sa jej 


pri večeri zvykol pýtať, čo sa jej dnes nepodarilo, a bol sklamaný, ak 


mu nemala čo povedať. Nedostatok zlyhania je podľa nej dôkazom, že 


sa dostatočne nesnažíme.⁴⁷


Výraz „vystúpiť zo svojej komfortnej zóny“ k nám prešiel z anglič-


tiny a pre jeho časté používanie sa z neho, žiaľ, postupne stalo klišé. 


Skúsme sa teda pozrieť, čo tento výraz znamená, keď ho aplikujeme 


do praxe.


Eleanor Roosvelt povedala, že „odvahu a sebadôveru získavame 


tým, že robíme veci, o ktorých sme si mysleli, že ich nezvládneme“. To 


však neznamená, že musíte hneď absolvovať zoskok padákom. Stačí 


len pomaličky posúvať hranice svojich možností. Strach nás však často 


paralyzuje a my, ženy, máme veľa dôvodov sa báť. „Strach, že nebudete 


obľúbené. Strach, že urobíte zlé rozhodnutie. Strach, že na seba upútate 


negatívnu pozornosť. Strach, že zájdete príliš ďaleko. strach, že vás budú 


hodnotiť. Strach z neúspechu. A svätá Trojica strachu: strach z toho, že 


budete zlá matka/manželka/dcéra. Keby ženy nemali strach, mohli by 
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ísť cestou profesijného úspechu a osobného naplnenia – a slobodne si 


vybrať jedno, druhé alebo oboje.“ ⁴⁸


Ak chceme v živote niečo dosiahnuť, pohyb vpred je nevy-


hnutný. A pre mnohých ľudí nie je ľahké pohnúť sa z miesta, na kto-


rom stoja už nejaký ten čas a celkom sa tam udomácnili. Poznajú, ako 


to tam chodí, máločo ich prekvapí a v podstate si to tam už obľúbili. 


Krok mimo tejto zóny by bol krok do neznáma, stratili by pevnú pôdu 


pod nohami a navyše nechcú riskovať všetko, čo si doteraz na svo-


jom teplučkom mieste nahonobili. No kto sa bojí riskovať, nikdy sa 


neposunie vpred.


Prvú významnú výhybku na trati svojho života som potiahla, keď 


som sa po štyroch rokoch randenia (ktorým predchádzala ročná pla-


tonická láska – z mojej strany) rozišla so snúbencom, a to tri mesiace 


pred svadbou. Koľaje viedli k spokojnému životu s pomerne dobrým, 


pekným a slušným mužom, s ktorým by som podľa vtedajších plánov 


mala dnes už asi štyri deti, nedokončenú vysokú školu a celý život by 


som musela dávať pozor, aby moje úspechy nezatienili manžela, lebo 


by to znášal zle. Našťastie som včas prišla na to, že to nie je cesta pre 


mňa. Od dovtedy pomerne ustráchaného, hanblivého a neskúseného 


dievčaťa by to nikto nečakal. Priznám sa, ani ja sama. Ale práve týmto 


zásadným krokom, prvým, o ktorom som mala pocit, že som o ňom 


rozhodla výhradne ja, som dvadsaťjedenročná vykročila do života ako 


sebavedomá žena, ktorá chytila svoj „osud“ do vlastných rúk. Dva roky 


nato som sa zoznámila s Palkom, mojím súčasným manželom a naj-


lepším priateľom. Zhodou okolností v tom čase študoval na rovnakej 


fakulte, akú som ja predtým opustila, lebo som chcela zarábať penia-


ze. Štúdium som nemala oficiálne prerušené, a keďže odvtedy prešli 


dva roky, zo školy ma vylúčili. Túto kapitolu som preto považovala za 


uzavretú. Ale keď mi Palko rozprával, čo sa tam deje a čo sa tam učia, 


tak sa vo mne začínal prebúdzať hlad po vedomostiach a tiež vnútorný 


hlas, ktorý mi hovoril: „Dievča, ty na to máš a len tak si to zahodila.“ 


Cítila som, že je čas na ďalšiu zmenu, na ďalšie opustenie môjho pásma 


pohodlia. A pritom chodiť do práce a zarábať vlastné peniaze nebolo 


vôbec zlé. Cítila som však, že vo firme, kde som pracovala, sa nemám 


kam posunúť, že tú prácu nechcem robiť celý život a že v nej využívam 


maximálne desať percent svojho potenciálu. Odhodlane som si odoslala 


4 / odkaz pre ambiciózne
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prihlášku na tú istú vysokú školu ešte raz. Navyše som zistila, že do 


troch rokov je možné uznať všetky vykonané skúšky, takže by som 


ukončené semestre nemusela opakovať. A tak po rokoch mimo škol-


ských lavíc som sa opäť ponorila do kníh. Ale už to bolo iné ako pred-


tým. Hnala ma silná motivácia. Nebolo to ľahké, cítila som sa, akoby 


som vypadla cez palubu a z mora bezmocne hľadela na svoju loď, ako 


pláva preč. A vo chvíli, keď mi už takmer zišla z dohľadu, som nabrala 


vôľu a z posledných síl som začala plávať smerom k nej. Príprava na 


prijímačky vyžadovala viac času než tesne po strednej škole, keď máte 


všetko v hlave čerstvé. Vďaka môjmu nárazovému učeniu v minulosti 


sa mi značné množstvo vedomostí v krátkodobej pamäti neuchovalo 


a musela som sa to drviť odznova. Ale podarilo sa to, a tak som druhý-


krát v živote oslavovala prijatie na tú istú školu. Vyšplhala som sa na 


tú loď, no musím uznať, že aj za pomoci záchranného kolesa, ktoré mi 


hodil Palko. Ten ma vtedy nielen inšpiroval, ale i podporoval a pomáhal 


mi zaobstarať si materiály na učenie. A tak neľutujem, že som vtedy 


opäť vybočila z predpokladanej trajektórie a cúvla o pár krokov späť, 


aby som sa mohla rozbehnúť a doskočiť ešte ďalej. Nevravím, že bez 


diplomu by som nedosiahla to, čo sa mi podarilo neskôr, a, samozrejme, 


existujú príbehy oveľa väčších úspechov, ako je ten môj. Dôležité pre 


mňa bolo zistiť, že s odhodlaním môžeme dokázať aj to, čo sme 


považovali za nemožné.


Postupne som prichádzala na to, že na neustále opúšťanie komfort-


nej zóny som si nielen zvykla, ale dokonca si ho aj obľúbila. Ale nie kaž-


dý človek má od prírody rád zmenu a iste existujú ľudia, čo sú šťastní, 


aj keď sa celý život nepohnú z miesta. Prekračovať hranicu komfortu 


v praxi znamená učiť sa nové veci, i keď nie je vždy zábava skúsiť také 


pracovné aktivity, na ktoré sa ešte necítite, opustiť dlhoročného, no ne-


perspektívneho partnera, zmeniť zamestnanie a možno aj vycestovať 


za prácou do zahraničia. Odkedy sme sa stali súčasťou európskeho pra-


covného trhu, čo umožňuje v rámci Európskeho hospodárskeho spolo-


čenstva cestovať za prácou bez zbytočných povolení, pracovná turistika 


sa stala horúcou témou, najmä u mladých ľudí. V roku 2015 vycesto-


vala skúsiť šťastie mimo Slovenska až štvrtina absolventov na-


šich vysokých škôl. Hovoríme o odlive mozgov, keďže sa v rovnako 


veľkých húfoch nevracajú každoročne naspäť.
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Základným predpokladom zamestnania v zahraničí v oblasti IT je, 


samozrejme, znalosť cudzieho jazyka. Neviem, ako to chodí v iných 


krajinách, môžem hovoriť iba za seba, aké to bolo, keď som sa chce-


la zamestnať v Londýne. V čase, keď som sa rozhodla skúsiť kariéru 


za morom, som mala za sebou už pár rokov skúseností v IT vrátane 


práce na medzinárodnom projekte, ktorý mi umožňoval cestovať do 


UK zhruba raz za dva mesiace. A tak som mala príležitosť sa občas na 


nejakom pohovore zúčastniť aj osobne. Motivácia „ísť von“ šla ruka 


v ruke s mojou súťaživosťou. Začalo sa to nevinne, keď mi jeden zo 


zahraničných manažérov počas rozhovoru skočil do reči, aby ma opravil, 


pretože som sa v rýchlosti pomenovala ako Project Manager (PM) a nie 


„len“ Project Implementation Manager (PIM). Dal mi vyslovene pocítiť, že sa 


mám držať pri zemi a na rolu PM si ešte musím pár rokov odpracovať. 


To sa ma tak dotklo, že to vo mne naštartovalo nesmiernu túžbu dokázať 


hlavne sebe (ale aj jemu), že projektovou manažérkou sa môžem stať 


aj ja. Znie to čudne, lebo to nie je v žiadnom prípade nedosiahnuteľná 


rola, ale v tom čase, keď náš projekt tvorilo asi 30 PIMov na Slovensku 


a 8 PMov v zahraničí – navyše všetci boli muži – to niečo znamenalo. 


Rozmýšľala som, čo musím absolvovať, aby som získala túto pozíciu, 


radila som sa s kolegami v zahraničí. Urobila som si plán tréningov 


a postupne sa na ne pripravovala. Paradoxne ma certifikované trénin-


gy ako Prince2 a ITIL vyšli lacnejšie v UK aj s cestou, než by som ich 


mala absolvovať na Slovensku, ale lacné neboli. Aj tak som sa rozhodla 


investovať do svojej kvalifikácie z vlastných peňazí a stálo to za to. Cer-


tifikácie som získala, popri tom som naberala ďalšie skúsenosti, v práci 


pribudli nové úspechy, a keďže som sa so svojou ambíciou zverila aj 


svojim nadriadeným, o pár mesiacov ma povýšili na prvú projektovú 


manažérku z nášho slovenského tímu a v rámci celého projektu som 


túto rolu reprezentovala dlho ako jediná žena.


Prešlo niekoľko mesiacov, ale ja som stále vnímala nejakú nespra-


vodlivosť. Tou najväčšou sa mi zdal fakt, že PMovia v zahraničí majú 


niekoľkonásobne vyšší plat než my, pritom pracujeme na tom istom 


projekte a v kvalite výsledkov sme si navzájom konkurovali. Minimál-


ne z pohľadu jazyka to mali oveľa ľahšie ako my, Slováci. Tak som si 


vytýčila novú výzvu: pracovať ako PM v Londýne a za anglický nie slo-


venský plat. Relokovať sa v rámci korporácie, žiaľ, nebolo možné, takže 
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mi neostávala iná možnosť, ako skúsiť šťastie v úplne inej firme. Táto 


zmena mi ponúkla priestor na vybočenie zo sveta telekomunikácií do 


digitálnej sféry, kam ma to lákalo ešte viac a nejaké skúsenosti s ňou 


som nadobudla už popri práci na startupe. S plánom dvihnúť kotvy 


som sa zdôverila svojmu mentorovi, ktorý bol v tom čase mojím šéfom 


a, samozrejme, nebol nadšený. Napriek tomu sa rozhodol ma psychicky 


podporiť. Chcel, aby som sa vyhla sklamaniu, preto si pamätám, ako 


raz realisticky poznamenal, že sa mám pripraviť na to, že nájsť si prá-


cu na diaľku sa mi nemusí vôbec podariť a ak áno, že to môže trvať aj 


rok. Povedať niečo také netrpezlivému človeku ako ja, bolo ako škrtnúť 


zápalkou vedľa kanistra s naftou. Takmer vôbec nezvyknem plakať, ale 


v tom momente mi vyhŕkli slzy a pamätám sa, že som mu vtedy cez 


zaťaté zuby precedila, že mne to tak dlho trvať nebude.


Viem, že keď hľadáte prácu v zahraničí, existujú agentúry, čo vám 


s tým pomôžu. No ja som sa rozhodla skúsiť to na vlastnú päsť. A tak 


som rozoslala životopis do všetkých firiem, v ktorých som chcela pra-


covať, a zverejnila som ho na všetkých možných pracovných portáloch 


v UK, ktoré sa špecializujú na IT sektor. Z neustáleho vylepšovania CV, 


odpovedania na ponuky z pracovných portálov či cez LinkedIn a prí-


prav na pohovory sa stala každodenná rutina. Občas mi niekto zavolal, 


zhruba raz za mesiac som mala nejaký pohovor cez Skype, ale ďalej som 


sa nedostala. Niekedy to už bolo únavné, hlavne keď som sa pripájala 


na jeden skypový pohovor aj z dovolenky na Ibize, ale keď niečo veľmi 


chcete, hľadíte na prekážky ako na výzvy.


Trvalo celých deväť mesiacov, počas ktorých som rozoslala niečo 


vyše 900 životopisov, kým sa veci pohli dobrým smerom. Obdivujem 


Palka, že so mnou vtedy vydržal, pretože som bola občas neznesiteľ-


ná. Večery aj víkendy som trávila s laptopom na kolenách skrolovaním 


inzerátov. Po neúspešných pohovoroch som neraz aj búchala dvera-


mi. On vedel, že sa nehnevám naňho, ale na seba, ale aj tak by ma asi 


nezniesol hocijaký chlap. Každý telefonát bol lekciou a každý e -mail, 


ktorý sa začínal slovom „ľutujeme…“, bol pre mňa podnetom zamyslieť 


sa, čo môžem robiť lepšie. A tak som menila stratégiu a neprestávala 


skúšať. Pár týždňov pred získaním zamestnania som odmietla jednu 


ponuku do spoločnosti, kde boli ochotní vziať ma na základe niekoľ-


kých kôl videokonferenčných pohovorov, ale ponuka nespĺňala moju 
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finančnú predstavu. Z nej som nemienila zľaviť, pretože som vedela, že 


po príchode do Londýna budem pár mesiacov – kým si Palko nenájde 


prácu – jedinou živiteľkou.


Počas školenia Agile v Londýne som si naplánovala ďalší poho-


vor. Tam som bola úspešná, ale na začiatok potrebovali len niekoho 


na polovičný úväzok a to mi tiež nevyhovovalo. Zistila som, že ísť na 


osobný pohovor znamenalo v podstate už byť jednou nohou vo firme, 


pretože mu predchádzalo niekoľko kôl, takže osobné stretnutie bolo 


len akési utvrdenie, že aj osobný dojem bude dobrý. Vo fáze, keď som 


začala ponuky odmietať, som už vedela, že sa blížim k cieľu. Karta sa 


obrátila a bolo otázkou času, kedy príde tá pravá príležitosť. Z tretej 


firmy, kde vyzeralo, že to vyjde, ma zavolali na osobné stretnutie v čase, 


keď som nemala v pláne žiadnu služobnú cestu ani školenie. Navrhli mi 


teda dodatočné preplatenie letenky, tak som súhlasila a rozhodla sa do 


toho investovať (tú letenku mi napokon nikdy nepreplatili, aj keď som 


to párkrát pripomenula). Týždeň po pohovore mi zavolali, že ma berú 


a poslali mi pracovnú zmluvu s ešte vyšším platom, aký som si žiadala. 


Jediný háčik bol v tom, že firma mala sídlo v Lutone, nie v Londýne, 


ako som si vysnívala, aj keď zákazníci, u ktorých som trávila väčšiu časť 


pracovného času, sídlili tam. Zvažovala som pre a proti a rozhodla som 


sa v tomto prípade urobiť ústupok. Toto riešenie sa neskôr ukázalo ako 


veľmi praktické na začiatok, keďže za slušný byt v centre Lutonu sme 


zaplatili o tisíc libier menšie mesačné nájomné než sme neskôr platili 


za porovnateľný byt v centre Londýna. Taktiež nám vyhovovala rela-


tívna blízkosť k letisku. Byt bol vzdialený päť minút pešo od vlakovej 


stanice, odkiaľ sme sa vedeli dostať do Londýna za polhodinku. A tak 


vo veku 29 rokov a po troch rokoch manželstva sme s Palkom opustili 


vyhriate miestečka vo svojich zamestnaniach aj pohodlie domáceho 


hniezda a vydali sa do sveta. Palkovi sa podarilo nájsť si prácu za nie-


koľko týždňov. Tiež mal už pár rokov skúseností v IT za sebou, ale 


veľmi pomohlo, že mal anglickú adresu a s dostavením sa na pohovor 


už nebol žiaden problém.


Čas strávený v Londýne dodnes považujem za ten najväčší prínos, 


a to nielen pre úroveň mojej angličtiny. Prinieslo mi to hlavne úplne od-


lišné pracovné skúsenosti, stala som sa otvorenejšou k inakosti. Vyskú-


šať si prácu inde by som naordinovala všetkým, čo sa neustále 
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sťažujú na všetko v tejto republike. Taktiež tým, ktorí žijú s klapka-


mi na očiach mysliac si, že kresťanstvo je jediné pravé náboženstvo, nor-


málny človek môže byť len hetero a všetko ostatné je choroba. Aj tým, 


čo nadávajú, že dochádzať pár kilometrov do práce je neznesiteľná zá-


ťaž, ktorá vyžaduje kompenzácie od zamestnávateľa, a tým, čo si vybe-


rajú prácu len podľa množstva benefitov, ktoré firma ponúka. To, čo sa 


tu považuje v práci za zaneprázdnenosť, je tam pokojný pracovný deň. 


Aspoň moja osobná skúsenosť bola, že človek si vonku síce pekne za-


robí, veľmi veľa sa naučí a zažije, ale kapitalistický zamestnávateľ ho 


adekvátne vyžmýka. Obojstranná spokojnosť.


Tie, čo to okúsili, mi dajú za pravdu, že pobyt v zahraničí je na 


začiatku jedna kľukatá cesta ďaleko od zóny komfortu. Všetko je nové. 


A človek sa nového prirodzene bojí, snaží sa zorientovať. Výhodou je, že 


keď si tam človek vyšliape svoj chodníček, to, čo sa zdalo niekedy stra-


šidelné, je už malina. Preto je veľa ľudí, ktorí sa vrátili zo zahraničného 


študijného či pracovného pobytu, takých smelých. Takmer každý si 


tam prejde malým peklom a doma sa potom zdajú mnohé veci jedno-


duchšie. Zopár priateľov sa nami vtedy inšpirovalo, „zbalili si švestky“ 


a vybrali sa hľadať šťastie za hranice Slovenska. Nezainteresovaným 


sa z nášho príbehu mohlo zdať, aké je to ľahké. Ale tí, čo si tým prešli, 


vedia, že úspech neprichádza z noci do rána. Stojí za ním veľké 


množstvo malých krôčikov. A nás tento úspech stál veľa malých aj 


veľkých obetí, no čerpáme z neho dodnes.


Plánovaná zmena vedie často k lepšiemu a človek sa s ňou aj 


ľahšie stotožňuje, ako keď príde do jeho života nečakane.


Na opustenie komfortnej zóny nemusíte mať plán, niekedy treba 


len chodiť po svete s dostatočne otvorenými očami a chopiť sa šance. 


Keď sa naučíte vítať zmenu, chápete ju ako príležitosť nie problém. Ne-


nechajte prebehnúť dobré šance okolo seba. Nikdy nebudete na 100 % 


pripravené na novú výzvu či už vo forme iného zamestnania, alebo 


Riaďte sa heslom „Love it, change it or leave it“ – ak svoju 
prácu nemilujete a nedokážete ju zmeniť tak, aby ste ju 
mohli milovať, nájdite si inú. 
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povýšenia. „Ľudia s rastovým nastavením mysle výzvy nielen hľadajú, 


ale dokonca sa v nich vyžívajú. Čím je výzva väčšia, tým viac sa snažia.“ ⁴⁹


Nebojte sa vkročiť do nového. To, čo vám chýba, sa doučíte za chodu. 


Muži siahajú po pozíciách, ktoré sú im takpovediac o číslo či dve 


väčšie. Berme si príklad. Preto nepočúvajte tých, ktorí len frflú, nepak-


tujte s tými, čo sa večne sťažujú. Prečo zostávate niekde, kde nie ste 


šťastné, naplnené a cítite sa vyčerpané? Len okolo seba šírite zlé vibrá-


cie. Nie sú to premárnené roky? Človek sa dnes ľahko zacyklí v profesii, 


ktorú vyštudoval, a hoci časom zistí, že ho nebaví, neopustí ju, lebo 


mu je ľúto vedomostí a skúseností, čo za roky nadobudol. Alebo je toto 


povolanie pre neho finančne atraktívne. Pritom svet by dnes vyzeral 


oveľa krajšie, ak by každý z nás robil to, čo ho baví najviac a vedel by 


sa tým aj slušne uživiť. Škoda, že neexistuje jednoduchší spôsob, ako 


by si mohli ľudia vyskúšať v živote viac povolaní a vybrať si to pravé, či 


zmeniť kariérnu orientáciu hoci aj v štyridsiatke. Ak máte kŕče každé 


ráno cestou do práce, čosi je zle. Nemusí to hneď vyžadovať zmenu 


zamestnania, ale určite je to míľnik, keď sa treba zamyslieť, v čom je 


chyba a ako sa to dá napraviť. Až keď nevieme zmeniť svoj postoj či 


nemáme v moci ovplyvniť to, čo nás irituje, treba sa obzrieť aj inam. 


Nespokojnosť sa považuje za typicky ženskú črtu. Nemusí však 


znamenať, že každá žena dudre a nadáva na svoju prácu. Nespokoj-


nosť je aj silným motivátorom na zmenu. Uspokojiť sa so situáciou 


znamená viac nebojovať o jej zlepšenie. Zmena si vyžaduje obrat mys-


lenia. A ten neprichádza, keď si človek hovie v bahne a zanára sa hlbšie. 


Keď odchádzame s ponaučením, čo už nechceme zažiť, s vďačnosťou aj 


za zlú skúsenosť a veríme v uskutočnenie svojich túžob, nikdy nepad-


neme do toho istého kolotoča. Vtedy každá ďalšia zmena je zmenou 


k lepšiemu, lebo sa vyvarujeme toho, čo nám nevyhovuje, čo je v roz-


pore s našimi skúsenosťami. Nikdy som nedala výpoveď, kým som 


nemala v rukách niečo iné a nemala finančnú rezervu. Navyše nemám 


rada diery v životopise. Ale ak má niekto chuť a prostriedky na sabba-


tical – tak Angličania volajú čas určený na cestovanie, ktorý trvá spra-


vidla niekoľko mesiacov a zamestnávatelia ho často tolerujú –, prečo 


nie? Vyvetrať hlavu po rokoch v kancli je určite prospešné. Môj sabba-


tical bola v čase písania tejto knihy materská dovolenka.
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Zaslúžime si mať prácu, v ktorej sme dobré a ktorá nás napĺňa. Úspeš-


ní ľudia v profesionálnej oblasti majú jedno spoločné – milujú to, čo 


robia a sú v tom dobrí. Majú to šťastie zarábať si tým, čo ich baví. A na 


druhej strane, nemusíme sa stále za niečím hnať, veď práve samotná 


cesta k cieľu má byť zábava. Roky sa riadim heslom „keď si vďačný, tak 


si šťastný“ a potvrdzuje sa mi, že ak by som podmieňovala svoje šťastie 


ešte nedosiahnutými cieľmi, nemohla by som sa naplno tešiť zo života. 


Ale ak som vďačná za to, čo mám teraz, dosahovanie ďalších cieľov je už 


len bonus navyše. Ženy, čo sa chcú posunúť dopredu, potrebujú odvahu. 


Odvahu pustiť sa do ďalšej etapy a postaviť sa zoči -voči konkurencii. Ten 


obávaný skok do neznáma totiž patrí ku kariére. „Zapamätajte si, že nie 


vždy odvaha kričí z plného hrdla, niekedy to býva len tichý hlas, ktorý 


vraví: Zajtra to skúsim znovu.“ ⁵⁰


V jednote je sila
#GirlPower #NadvazujmeKontakty #DrzmeSpolu #StanSaMentorkou


Vo svete IT, ktorý nie je na Slovensku taký veľký, sa zíde mať veľa 


známych, a to nielen keď sa obzeráte po novej práci. Dobré pozície 


sa nehľadajú len cez internet a nie sú obsadzované len personálnymi 


agentúrami. Na niektoré miesta sa dá dostať len (alebo aj) na osobné 


odporúčanie. A ťažko vás niekto odporučí, ak vás nikto nepozná. V IT 


firmách je zaužívaný referral bonus, teda odmeny zamestnancom za 


odporučenie úspešných kandidátov a hýbu sa rádovo v tisíckach eur. 


Firmám sa tento spôsob osvedčil ako spoľahlivý. Vedia, že ako interný 


zamestnanec si dáte záležať, aby ste odporučili iba kandidátov, za kto-


rých sa viete osobne zaručiť. Podľa prieskumu až 88 % zamestnávateľov 


považuje práve tento spôsob za číslo jeden v naberaní nadpriemerných 


pracovníkov.⁵¹


Na môj druhý džob v Anglicku ma odporučil bývalý nadriadený 


z predošlej práce. Pár mesiacov po tom, ako ma prijal, dostal lepšiu 


ponuku z inej spoločnosti a netrvalo dlho, kým ma oslovil, aby som sa 


k nemu pridala, tentoraz ako rovnocenná kolegyňa. Prešla som tromi 


kolami výberového konania a dodnes som mu za to vďačná, lebo to bola 
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najlepšia práca, akú som kedy mala, a najlepšia spoločnosť, v akej som 


doteraz pracovala. S ľuďmi odtiaľ udržiavam kontakty dodnes.


Odlišný postoj mužov a žien k potrebe vzťahov pri pestovaní kariéry 


odhalili aj výsledky prieskumu v rámci projektu UPDATE, ktorý v škol-


skom roku 2014/2015 zbieral údaje od študentov a študentiek technic-


kých fakúlt a skúmal ich pohľad na vplyvy uplatnenia sa na trhu práce 


v slovenských podmienkach. Dôležitosť vzdelaniu pripísalo v prieskume 


26 % študentov bez ohľadu na pohlavie, 39 % verilo vo svoje zručnosti. 


Názory dievčat a chlapcov sa rozchádzali pri otázke dôležitosti 


kontaktov a známostí pri hľadaní práce – ich dôležitosť si uvedomu-


je 28 % chlapcov a iba 11,5 % dievčat. Zvyšok respondentov sa spoliehal 


na šťastie či iné možnosti. Podľa iných štatistík sa na slovenskom trhu 


práce úspešnejšie uplatňujú ľudia s vyššími stupňami dosiahnutého 


vzdelania. Ako druhý faktor úspechu v poradí pri hľadaní zamestnania 


sa považujú známosti a kontakty.⁵² Networking, teda nadväzovanie 


kontaktov a ich následná pomoc, nie je zneužívanie ani oportunizmus. 


Ťažiť zo vzťahov sa mnohým ženám prieči.


Autorky knihy Hodný holky nikdy nedostanou, co chtějí sa svojim čita-


teľkám prihovárajú: „Počúvajte, dámy. Využívať vzťahy na dosiahnutie 


svojich cieľov nie je odporné, pochybné ani úbohé – je to chytré. A je to 


nevyhnutné, pretože nech už ste akokoľvek talentovaná, nemôžete žiť 


taký život, aký chcete, bez drobnej pomoci svojich priateľov.“ ⁵³ Ľudia 


sa cítia zneužívaní, iba ak to, čo dávajú, zostane nevyrovnané 


alebo nedocenené. Je rozdiel žiadať o pomoc raz, dvakrát či opakovane. 


Ak sa z vášho kontaktu stane dojná krava, dlho vo vašej sieti priateľov 


nevydrží a skôr či neskôr so sebou stiahne aj ďalších. Ak vám niekto 


pomôže, recipročne pomoc v blízkom čase opätujte alebo urobte aspoň 


malé gesto vďačnosti – pozvite ho na obed, na drink, darujte mu dobrú 


knihu či lístky na hokej. A nezabudnite pripomenúť, aby sa vám ozval, 


ak bude niečo potrebovať zas on. Aby ste sa vyhli zneužívaniu, potre-


bujete dostatočne veľkú sieť kontaktov. Ak ju totiž tvorí len pár ľudí, 


budete žiadať o pomoc stále tých istých. A v neposlednom rade, o pomoc 


treba vedieť poprosiť. Čítať myšlienky nevedia ani priatelia. Mať dobré 


vzťahy sa môže zísť nielen pri získavaní práce. Dobré pracovné výsledky 


môžu byť bez kontaktov tiež veľmi ľahko prehliadnuté. Odborné znalos-


ti a skúsenosti zavážia, avšak nemenej dôležité a podstatné sú vzťahy.
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Pri nadväzovaní kontaktov sú kľúčové interpersonálne zruč-


nosti, a preto technickí pracovníci, čo sa zameriavajú len na prácu 


s počítačom a so živým človekom komunikujú, len keď musia, sa nemô-


žu čudovať, že si na nich nikto nespomenie.


Networking vnútri spoločnosti je dôležitý pri získavaní spojencov, 


ideálne na svojej a vyššej hierarchickej úrovni. To však neznamená, že 


ostatní vás nemusia zaujímať. Pri networkingu je reč o strategickom 


nadväzovaní vzťahov popri prirodzenej socializácii v kolektíve. Niekto 


si ani neuvedomuje, že rozširuje siete známych, iní sa na to musia cie-


lene sústrediť. Uzavretým povahám môžu spojenci chýbať, napríklad 


keď potrebujú informácie od kolegov alebo chcú, aby na porade niekto 


podporil ich myšlienku. Oplatí sa nájsť si trochu času na budovanie 


vzťahov v práci a kým si robíte v kuchynke kávu, prehodiť s kolegom či 


kolegyňou pár slov. Prípadne ísť spolu na obed, ponúknuť odvoz domov, 


cestou do práce nekráčať ticho pár metrov za kolegyňou a tváriť sa, že 


ju nevidíte, len preto, že sa vám ráno nechce rozprávať. Môj osobný 


pocit zo žien v IT je, že zatiaľ spolu nedržia tak, ako by mali. Lojalita 


medzi ženami nie je samozrejmá a jej nedostatok zbytočne oslabuje 


ich pozíciu v spoločnosti. Ajťáčky sú veľakrát introvertky, ktoré nemajú 


v povahe nadväzovať nové priateľstvá ani potrebu iniciovať rozhovor, 


keď si podávajú kľučku na toaletách. Musím uznať, že v Anglicku som 


mala z ajťáčiek iný pocit. Boli otvorenejšie a možno aj vďaka tomu, 


že small talk majú v základoch slušnosti, bolo úplne bežné, že sa vám 


v kuchynke prihovorila kolegyňa s otázkou, ako to ide, aký bol víkend 


alebo vám len pochválila vlasy. U nás mi to ešte stále pripadá ako sci -fi 


alebo dosť ojedinelý jav. Obzvlášť vo firmách, kde ženy zastávajú z väč-


šej časti technické roly.


Čo mnohí podceňujú – a pri nadväzovaní kontaktov to má možno 


ešte väčšiu váhu než pracovné činnosti –, sú mimopracovné aktivity. 


Nie vždy sa vám chce ísť po práci s kolegami na pivo, ale vyhýbať sa 


tomu úplne, vám môže pracovne uškodiť. Oplatí sa aspoň občas sa pre-


konať. Našťastie, na toto mňa prehovárať nikdy nebolo treba. Nenabá-


dam nikoho na opíjanie sa na firemných eventoch, ale jedno -dve pivá či 


pohár vína s kolegami v priateľskej atmosfére môžu byť veľmi osožné. Je 


nesmierne obohacujúce vymieňať si skúsenosti, nápady a názory s kole-


gami, ktorých poznáte len v pracovnej atmosfére, a taktiež výborná 
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príležitosť zoznámiť sa s tými, ktorých ešte nepoznáte. Čím viac ľudí 


spoznáte, tým lepšie sa budete vedieť zorientovať, čo sa vo firme deje. 


Nakoniec, otvoríte sa aj vy a ľudia prirodzene vyhľadávajú prístupných 


ľudí. Verte mi, networking vyžaduje časovú investíciu a občas aj sebaza-


prenie, ale stojí za to.


Ako som sedávala v lobby rôznych anglických biznis centier čaka-


júc na zákazníkov, zvykla som sledovať ľudí, ako prichádzajú a odchá-


dzajú. Nie je to žiaden vedecky podporený fakt, len moje pozorovanie, 


ale všimla som si jeden zásadný rozdiel. Väčšinou neodchádzali po jed-


nom, dosť často opúšťali budovu v pároch alebo skupinkách a vo váš-


nivej diskusii. Neviem, čím to je, či sú hlučnejší alebo spoločenskejší 


než my, ale keď pozorujem Slovákov ťahajúcich za sebou nohy z biznis 


centier u nás, sú vážni, rozprávajú tak maximálne do telefónu prilepe-


nému na uchu a akoby po pracovnom čase už nechcel nikto s nikým 


nič mať. O Angličanoch sa vraví, že sú chladní, a my sme vraj pohos-


tinní, ale ja som v tomto nadobudla úplne opačný dojem.


Keď sme boli pred nejakým časom na návšteve v Londýne u Pal-


kovho bývalého spolužiaka z Erasmu Daniela, ktorý pracuje v Google, 


v piatok nás vzal na jeho firemnú akciu – Google Friday. Je to piatkové 


neformálne posedenie zamestnancov a ich priateľov v moderne zaria-


denej kantíne, kde je k dispozícii občerstvenie. Hneď ako sme vošli, 


ohlušila nás vrava typická pre anglické puby, kde nepočujete vlastného 


slova. Prisadli si k nám Danielovi kolegovia, dokonca nám prišiel podať 


ruku aj jeho šéf a pýtal sa nás na Slovensko a naše plány na najbližšie 


dni. Neskôr za nami dobehla nejaká Danielova kolegyňa s pivom v ruke, 


aby sa s nami zoznámila, a pochválila mi šaty. Vraj si ich všimla, hneď 


ako som vošla. To mi pripadalo tiež veľmi bezprostredné a milé. Možno 


to robili všetci iba zo slušnosti, no a čo! Takýto záujem predsa vyvolá 


v každom príjemný pocit. Nič z toho ale neznelo ani falošne, ani vypočí-


tavo. Tí ľudia mali sotva bočné úmysly, pretože nás videli prvý a zrejme 


posledný raz. Na takúto otvorenú komunikáciu však musí byť 


v práci vytvorené prostredie. Ide to len tam, kde sa pestuje kultúra, 


ktorá podporuje priateľskosť a úprimnosť, a kde existujú priestory, čo 


umožňujú zamestnancom schádzať sa aj mimo pracovných stretnu-


tí v čase vyhradenom na tento druh aktivít. Firmy ako Google navyše 


v piatok otvoria chladničky s pivom a vínom, pripravia občerstvenie a vy 
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namiesto toho, aby ste šli s kamarátmi na pivo, si kamarátov prinesiete 


do práce. Aký úžasný nápad!


Môj londýnsky šéf mi osobne každý piatok o piatej buď položil na 


stôl fľašu piva, alebo nalial pohár vína. Hudbu pustili nahlas a väčšina 


z nás bola nútená do šiestej dokončiť, čo bolo treba. Potom sa pravidelne 


sformovala skupinka aspoň 20 až 30 ľudí, ktorí sa pobrali na drink do 


niektorého z blízkych barov. Túto tradíciu som zbožňovala. Keďže nás 


bolo vo firme vyše sto, zvyk ísť na pivo po práci sa rozšíril na všetky 


pracovné dni v týždni. Minimálne tucet ľudí, ktorí mali chuť si poke-


cať, posťažovať sa alebo sa len tak schuti zasmiať, sa totiž našiel každý 


deň. A tak ste si mohli vybrať, kedy to vyhovuje vám. Chladničky však 


boli prístupné len v piatok, inak by to asi dobre nedopadlo. Aj u nás si 


už IT firmy začínajú brať príklad zo zahraničných startupov a úspeš-


ných IT gigantov. Po pražskom Avaste sa zamestnanci preháňajú na 


kolobežkách, slovenským officom roka 2016⁵⁴ sa stala firma IBM Sloven-


sko a horúcimi kandidátmi boli určite aj firmy ESET, Google či Oracle. 


U gigantov ma to tak neprekvapuje a v porovnaní so západom máme 


stále čo doháňať. Vybudovať pracovnú atmosféru, kde človek chodí 


nielen preto, že musí, ale aj chce, kde rád trávi čas a má s kým prehodiť 


pár slov, vyžaduje úsilie. Prináša však ovocie v podobe nadštandardných 


pracovných vzťahov a výkonov.


Okrem teambuildingov môžete nadväzovať a udržiavať kontakty aj 


na sociálnych sieťach, akou je napríklad LinkedIn či Xing, zdieľaním 


zaujímavých článkov v rámci svojich e -mailových kontaktov, príleži-


tostnými stretnutiami s bývalými kolegami, účasťou na prednáškach, 


kurzoch, konferenciách a v diskusných fórach. Skvelou myšlienkou, 


ako podporiť ženy na ceste za úspechom, je globálny program Sheryl 


Sandberg, ktorý nesie názov jej knihy Lean In. Napriek tomu, že sa stala 


svetovým bestsellerom, pár týždňov po jej uvedení v Spojených štátoch 


predstavovala terč kritiky mnohých žurnalistiek, ktoré sa vysmievali jej 


snahe spájať ženy a hľadali chybu v jej názoroch a zmýšľaní. Čítala som 


tých kritík niekoľko a väčšinou sa zhodovali v tom, že Sheryl apeluje na 


ženy, aby sa zmenili a prispôsobili, ak chcú dosiahnuť úspech, pričom 


autorky vidia problém v spoločnosti a konkrétne v mužoch, ktorým 


súčasný status „submisívnej ženy“ vyhovuje. Máme toľko prekážok 


pri stúpaní po kariérnom rebríčku, ale tou najväčšou je prekonať samy 
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seba. Chápem, že žurnalista musí byť kritický, ale podobnú kritiku by 


som čakala skôr od chlapov. Ani ja sa nestotožňujem so všetkým, čo sa 


píše v knihe Lean In, ale jej posolstvo chápem ako snahu pomôcť ženám 


dostať sa nielen na vrchol, ale aspoň za rokovací stôl. A keď si prečíta-


te spovede rôznych žien na jej online portáli, jej niekoľkoročné úsilie 


má za sebou reálne výsledky. Nikde som nenašla, že by Sheryl tvrdila, 


že prichádza s receptom na úspech a že jedine jej radami sa k nemu 


dopracujete. Pracovala s vlastnými skúsenosťami a so subjektívnym 


pohľadom na svet, čiastočne skresleným kultúrou, v ktorej žije. Smut-


né je sledovať, ako žurnalistky odmietajú jej názory a tým stavajú celý 


program do pozície nefunkčného len preto, že sa s niečím nestotožňujú. 


Mohli by byť tolerantnejšie už len z dôvodu, že takýchto kníh a progra-


mov nie je nikdy dosť, a či už si v ňom niektorá nájde cestu, alebo nie, 


určite prinesie viac úžitku než škody. Ženy by sa mali vedieť postaviť 


jedna za druhú, aj keď spolu nesúhlasia a majú odlišné názory, či 


už na materstvo, kariéru, alebo život ako taký.


Ženy by spolu mali nielen držať, ale si aj navzájom pomáhať. Na-


príklad po materskej, keď sa rozhodneme ísť do práce. Treba zahodiť 


predsudky o tom, ako dlho má žena ostať doma a navzájom si v rám-


ci možností vypomôcť, napríklad tým, že jeden deň vyzdvihne deti zo 


škôlky či školy jedna, druhý deň druhá. Život by bol zase o kúsok ľahší.


Mentoring je ďalší zo spôsobov, ako môžeme potiahnuť jedna druhú 


dopredu. Podľa medzinárodného výskumu Leaders in Global Economy 


je ženský mentoring jedným z najdôležitejších nástrojov podpory žien. 


Napriek tomu len 19 % žien na vedúcich pozíciách uviedlo ako 


svojho mentora ženu, zvyčajne je to muž. Nečudo, veď percento 


žien na vedúcich pozíciách, ktoré sa rozhodnú mentorovať, musí byť 


veľmi nízke.


Zo štúdie vyplýva jedna zaujímavosť – ženy podporované ženami 


dosiahli vyššiu pozíciu než tie, čo ich mentorovali muži.⁵⁵ Podľa výsku-


mu Centre for Talent Innovation je nedostatok žien mentoriek dokonca 


jedným z dôvodov, prečo ženy opúšťajú oblasti STEM oveľa častejšie než 


muži. Smutné, ale podľa tohto prieskumu sú ženy na vysokých pozíci-


ách oveľa menej ochotné pomáhať v kariére iným ženám.⁵⁶


Sheryl Sandberg si myslí, že mladým ženám sa vysiela nesprávna 


rada, ak ich nabádajú nájsť si mentora, aby mali vynikajúce výsledky. 
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Existujú rôzne združenia pre dievčatá a ženy v IT, tak verím, 
že ich bude časom pribúdať rovnako ako im budú pribúdať 
členky. U nás je to napríklad projekt AjTyvIT. sk, ktorý okrem 
iného ponúka stredoškoláčkam mentoring vysokoškoláčkami 
z technických fakúlt. Na jeseň 2017 odštartoval pilotný 
ročník vzdelávacieho programu Mini Tech MBA pre ženy, 
ktoré majú chuť sa v IT zorientovať a používať technológie 
na zefektívnenie svojej práce. V Česku má podobnú misiu 
portál zkusit.cz a hviezdami v IT vzdelávaní dievčat 
a žien sú šikovné Czechitas. V USA sa stalo už trendom, 
že technologické spoločnosti majú rozbehnutú nejakú 
iniciatívu na podporu dievčat alebo žien. Napríklad 
spoločnosť Cisco financuje program s názvom Make Mine 
a Million Dollar Business, ktorý poskytuje pôžičky ženám 
podnikateľkám. Ako jedna z firiem je súčasťou aliancie 
Workforce Alliance, čo založilo Národné centrum pre ženy 
v informačných technológiách. Made With Code je 
organizácia založená spoločnosťou Google, ktorá podporuje 
mladé ženy v získavaní programovacích zručností zábavnou 
a dostupnou formou. Na IT dráhu pomáhajú nasmerovať aj 
matky s vysokou školou a pracovnými skúsenosťami 
prostredníctvom projektu MotherCoders. Neziskovka Path 
Forward založená šiestimi firmami, medzi ktorými sú 
GoDaddy a Zendesk, chce zasa podať pomocnú ruku matkám, 
čo ostali na materskej minimálne dva roky a sú „z kola 
von“. Ponúkajú im 18-týždňovú platenú stáž, ktorá má byť 
akousi návratkou do aktuálneho diania. Podobný nápad 
si osvojilo aj ďalších desať firiem, ako sú napríklad IBM či 
Intel. Inými známymi globálnymi organizáciami sú Girls in 
Tech, TechWomen, Girls Who Code, Women Who Code, 
MentHER, Empress Capital, STEMinist, Black Girls Code 
alebo TechGirlz.org. Zapájajú sa tiež firmy, ktorých  
kľúčový biznis nesúvisí s počítačmi. L’Oreal vyčlenil 
prostriedky na päťročný program Women in Digital na 
podporu a propagovanie inovačných projektov podnikateliek 
v oblasti technológií.⁵⁷ 







233


Miesto toho si podľa nej máme hovoriť: „Musím vynikať a mentor sa 


objaví sám.“ Súhlasím, že je nanajvýš divné, ak za vami príde kolegyňa 


a opýta sa vás, či budete jej mentorkou. To sa stalo aj mne, keď sa ma 


na to opýtala moja nová kolegyňa týždeň po jej nástupe. Zahrala som 


to do autu, lebo som sa na to ešte necítila. Neskôr som to aj ľutovala, 


ale na druhej strane som v tom čase bojovala sama so svojimi projektmi 


a dvadsaťštyri hodín denne mi nestačilo na to, aby som stihla všetko, 


ako som chcela. A teraz si predstavte, ak je niekto ozaj žiadaný a prichá-


dzajú k nemu tucty kolegov, ktorí si pýtajú mentoring zadarmo. Má to 


považovať za česť popri časovej tiesni, s ktorou bojuje väčšina úspešných 


ľudí? Nezdá sa mi to fér. Páči sa mi možnosť na LinkedIne zvýraz-


niť vo svojom profile ochotu mentorovať. Musím priznať, že mi 


u nás chýbajú možnosti plateného mentoringu pre ženy, obzvlášť v IT, 


lebo som presvedčená, že mnohé ajťáčky vedú svoje vlastné boje samy 


a uvítali by radu či pomoc. Musíme si pomáhať a rozprávať sa spolu. 


Moja bývalá kolegyňa Katka, technická manažérka v medzinárodnej 


spoločnosti, ktorá sa v IT pohybuje už jedenásť rokov, sa vyjadrila, že si 


myslí, že ženy v IT si nepomáhajú dostatočne aj preto, že o sebe 


navzájom nevedia. Má pravdu, v čase písania tejto knihy som nena-


šla žiaden Lean In circle (spolok) pre ženy v IT na Slovensku ani v Česku. 


Bolo na čase to zmeniť, a tak som sa na sformovaní prvého lokálneho 


úspešne podieľala. 


V roku 2016 sa aj Melinda Gates rozhodla posvietiť si na ženy 


v IT a zamerať sa na ich rozvoj, keďže táto oblasť je jej blízka. „Keď 


som v osemdesiatych rokoch študovala, ženy dosahovali 37 % diplomov 


z informatiky aj práva. Dodnes sa podiel žien na právnických fakultách 


zvýšil o 10 %, v medicíne sme poskočili z 28 na 48 %. No informatiku 


dnes študuje len 18 % žien,“ vyslovila svoje obavy v jednom rozhovore.⁵⁸ 


Aj vďaka jej plánovaným investíciám do tohto výskumu môžeme od 


Melindy v nasledujúcom období očakávať konkrétne zistenia a kroky, 


čo by mohli tento trend zvrátiť.


Musíme si nájsť viac času a vôle dobrovoľne pomáhať mlad-


ším a menej skúseným „sestrám v IT“. Viem, ani vám nikto nepo-


mohol a museli ste sa samy prepracovať, tak prečo by ste mali pomáhať 


iným? Nie je to veľmi slovenské, ale mali by sme sa naučiť priať druhým 


dobré a dávať viac, než sme dostali. Uveriť tomu, že sa nám to raz vráti, 
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aj keď možno v inej forme. Veľakrát sa mi to v osobnom živote osvedči-


lo a rovnako aj v práci pri manažovaní tímov. Keď som dala ľuďom zo 


seba to najlepšie, vrátilo sa mi to od nich naspäť. Vraví sa, že človek by 


mal mať priateľov na troch úrovniach: seberovných, takých, ku ktorým 


vzhliada a učí sa od nich, ale aj takých, ktorí vzhliadajú k nemu a môže 


im niečo odovzdať zas on.


Dobrý mentor nemusí a vo väčšine prípadov ani nebude me-


diálne známa hviezda. Môže to byť aj vaša priateľka alebo správna 


šéfka. Dobrým mentorom vám bude niekto, kto sa vami necíti byť ohro-


zený. Alebo natrafíte na mentora mimo vašej organizácie, či už pomá-


ha za honorár, alebo z presvedčenia. Nie každý mentor má motiváciu 


niečo z toho mať. Niektorí sa vo vás môžu len vidieť, iní majú potre-


bu odovzdať ďalej to, čo doposiaľ nadobudli. Z môjho pohľadu je lepšie 


mať mentora zvnútra organizácie, lebo pozná jej problémy a pomery. 


Navyše, ak je hierarchicky vyššie, môže nám výrazne pomôcť v kariér-


nom raste, a to už nadobúda status sponzora.


Pri mentoringu si treba nastaviť pravidlá. Koľko času 
nám môže mentor venovať, formu a frekvenciu stretnutí 
si musí určiť on sám. Väčšinou je to totiž on (ona), kto je 
zaneprázdnenejší než my. Mentor nie je náš psychológ, 
mali by sme sa preto snažiť nesťažovať sa mu, nepýtať 
sa, čo si vieme vyhľadať samy, ani si z neho nerobiť 
bútľavú vŕbu. Na stretnutia s ním by sme mali chodiť 
načas a pripravené. Dve až tri otázky či pracovné dilemy 
sú na jedno stretnutie až-až. Nečakajme, že pre nás 
mentor bude mať vždy jednoznačnú odpoveď. Veľakrát 
nás len nasmeruje tak, aby sme sa k nej dopracovali 
samy. Správny mentor v nás verí. „Je úžasné, keď muži 
mentorujú ženy. Dokonca je ešte lepšie, keď za ne bojujú 
a podporujú ich. Každý muž vo vedúcej pozícii, ktorý 
naozaj chce posunúť svet ďalej a podporovať skutočnú 
rovnosť medzi pohlaviami, sa môže stať súčasťou 
riešenia.“ ⁵⁹
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Mentoring umožňuje rásť obidvom stranám, tej, ktorá rady prijí-


ma, ako aj tej, ktorá radí. Napriek svojej tvrdohlavosti som si aj ja dala 


poradiť od skúsenejších. Učte sa od úspešnejších, nepohŕdajte staršími. 


Ani vedec vyvíjajúci liek proti rakovine by nikdy neuspel, keby všet-


ky potrebné látky a postupy objavoval odznova. Stavia na tom, čo už 


objavili pred ním jeho predchodcovia. Čas vyhradený pre nás na Zemi 


je obmedzený a ak chceme zájsť ďalej, ako tí pred nami, musíme začať 


tam, kde oni prestali. Súhlasím, že otázka: „Nebudeš ma mentorovať?“ 


je asi taká trápna ako: „Nechceš so mnou chodiť?“, ale ktovie, možno je 


to jediná možnosť, aby si vás niekto všimol. Čo ak pracujete usilovne, 


a aj tak si vás nikto nevyhliadol? Som skôr názoru, že ak cítite skutoč-


nú potrebu a vo vašom okolí je niekto, koho čas a pomoc by ste 


ocenili, risknite to. Prinajhoršom vás polichotený alebo polichotená 


slušne odmietne. Aj ja som sa to raz opýtala. Po kurze Scrumu mi bol 


prednášajúci veľmi sympatický a vysvetľoval všetko tak múdro, že som 


mu do záverečnej spätnej väzby napísala, že by bolo skvelé, keby sa stal 


mojím mentorom. O pár dní sa mi ozval, že by mu bolo potešením. Starší 


pán mal za sebou skutočne veľa skúseností z rôznych firiem v UK, ale 


po prvom Skype telefonáte som zistila, že jeho zámery nie sú celkom 


nezištné. Naznačil mi, že verí, že jeho dobré meno rozšírim vo firme, kde 


pracujem, čo mu otvorí dvere na zorganizovanie hromadného kurzu 


u nás, prípadne iné možnosti realizácie. Vedela som, že niečo také mu 


zaručiť neviem, a nechcela som pokračovať s vedomím, že mu službu 


neviem oplatiť, tak som sa pekne poďakovala a naše ďalšie plánované 


rozhovory zrušila.


Mala som aj opačnú skúsenosť, keď si ma jeden o 25 rokov starší 


manažér vyhliadol ako vhodný objekt na mentorovanie, a tak sa do tejto 


roly nominoval sám. Čoskoro mi však začali prekážať všetky jeho rady, 


čo by som mala a nemala robiť. V práci nepotrebujete mať za sebou 


strážneho psa, o tom to naozaj nie je. Začiatkom roka 2017 časopis 


Forbes rozoslal dotazník 600 nádejným adeptom v Spojených štátoch 


americkým na nomináciu 30 Under 30 na rok 2017 (30 úspešných ľudí 


do 30 rokov), pričom jedna z otázok bola: „Kto je tvoj vysnívaný men-


tor?“ Úspešné dievčatá a ženy z generácie Z a mileniálov volili väčšinou 


Sheryl Sandberg, ktorú nepreslávila len jej kniha, ale aj pričinenie sa 


o 66-násobný nárast obratu vo Facebooku od roku 2008, keď sa stala 
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jeho COO. Druhé miesto zaujala bývalá prvá dáma Michelle Obama, 


tretie miliardár a vizionár Elon Musk. Na štvrté miesto sa dostala Oprah 


Winfrey a na piate Hillary Clinton. Ak by ste si mohli vybrať men-


tora alebo mentorku vy, kto by to bol?


Bude však generácia Z či mileniáli nasledovať tradičný model men-


toringu? Predpokladá sa, že budúcnosť prinesie úplne nové formy pod-


pory, napríklad vzájomný mentoring, kde si starší a skúsenejší CEO 


môže s nováčikom poznatky a skúsenosti vymieňať. Áno, čítate dobre, 


vymieňať. Vekom starší lídri môžu toho vedieť veľa o biznise a živote 


ako takom, ale o technológiách sa dá veľa dozvedieť hlavne od mladších 


nadšencov, ktorí majú prsty položené na pulze technológií. A tak si 


môžu vzájomne odovzdávať, čo vedia, a tešiť sa z obojstrannej pomoci 


bez pocitu zaviazanosti. Ďalšou novou formou môže byť mikromento-


ring, kde sa miesto jedného mentora človek nechá koučovať viacerými, 


a to v rôznych špecifických oblastiach.⁶⁰


Aj keď ste pri čítaní tejto knihy mohli nadobudnúť iný dojem, chcem 


zdôrazniť, že muži nie sú naši nepriatelia. Väčšina mužov, s ktorý-


mi som sa počas mojej praxe v IT stretla, si praje v tejto oblasti 


viac žien a v raste im pomáha rovnako ochotne ako svojim mužským 


kolegom. Vždy sa však nájdu aj muži (a nanešťastie aj ženy), čo vplyvom 


predsudkov, zaužívaných stereotypov a niekedy aj závisti hádžu polená 


pod nohy. Nechcem zvaľovať vinu na nás, ale musíme si nastaviť zrkadlo. 


Moji najbližší priatelia sú väčšinou muži. So ženami mám pocit, že stále, 


aj keď veľakrát možno podvedome, máme potrebu navzájom súperiť.


Jeden zo všeobecných názorov, prečo sa ženám lepšie spolupracuje 


s mužmi než so ženami, je, „že muži s nami jednajú ako s usilovnými 


včeličkami, od ktorých nehrozí žiadne nebezpečenstvo, zatiaľ čo ženy 


sa medzi sebou ihneď stávajú konkurentkami. A to ako v uznaní za 


svoju prácu, tak i uznaní ženy ako takej“. ⁶¹ Keď ma po troch mesiacoch 


v tíme implementačných manažérov zvolili za ich tím líderku, zrazu 


ma približne desaťčlenný tím ľudí, čo začínali na danom projekte v rov-


nakom čase ako ja, musel akceptovať ako šéfku. Nebolo ľahké získať si 


ich rešpekt. Prirodzená otázka v hlave mojich kolegov vtedy musela byť: 


„Čo má ona, čo nemám ja?“ A ženy sú v takomto porovnávaní medzi 


sebou obzvlášť kritické. Dlho som mala pocit, že muži v našom tíme 


moje povýšenie strávili rýchlejšie než niektoré kolegyne.
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Ženy vedia spolupracovať, pokiaľ nesúperia o priazeň mužov. 


Či si to priznajú, alebo nie, každá je rada stredobodom ich pozornosti. 


A keď na miesto nastúpi nová tvár, možno krajšia, mladšia a možno 


len zaujímavejšia tým, že je nová, veľa pomoci od kolegýň sa jej nedo-


stane. Najmä ak jej kolegovia začnú prejavovať sympatie na úkor už 


„okukaných“ kolegýň.


Niektoré developerky, s ktorými som sa na túto tému rozprávala, si 


nemyslia, že podpora medzi ženami je nejako zvlášť potrebná. Upred-


nostňujú skôr všeobecnú podporu v rámci vlastného tímu. Na zamys-


lenie je, že väčšina IT profesionálok, ktoré som oslovila, sa vyjadrila, že 


viac žien v IT im nechýba, keďže sa obávajú intríg, ohovárania, závisti 


a klebiet. Mnohé z nich sa dokonca boja, že ak nás bude v IT viac, stra-


tíme súdržnosť. Ak sa teda boríme s predsudkami mužov, skúsme 


popracovať aj na tých našich.


Ak budeme tlačiť hlavou na sklený strop každá sama za seba, prav-


depodobne to vzdáme ešte skôr, než by sme si tú hlavu mohli rozbiť. Ak 


sa však doň zaprieme spoločne, musí povoliť!
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Záver


Ženy majú perfektné danosti, aby sa stali rovnocennými, ba aj lepšími 


ajťáčkami ako muži. Vo svete technológií sa potrebujú pevne postaviť 


a pri tom im môžu pomôcť štipendiá alebo ocenenia pre tie, čo aktívne 


prispievajú do open-source fór s cieľom identifikovať a oceniť mimo-


riadne výsledky a zlomiť bariéru medzi pohlaviami v programátorskej 


komunite.¹ 


Naše mamy a staré mamy žili v časoch, keď ženy nemali také príle-


žitosti ako my. Napriek tomu môžeme byť hrdé na ich obetavosť a pra-


covitosť. Istým spôsobom žijeme v dobe, ktorú vďaka kedysi nevídanej 


kontrole nad plodnosťou, finančnej nezávislosti a prístupu k štúdiu 


a do všetkých profesií možno nazvať zlatým vekom žien. Máme väčšiu 


šancu zmeniť svet než ženy pred nami. 


Buďme generáciou žien, čo ponesú pochodeň rodovej rovnos-


ti opäť o krok ďalej. Môžeme dúfať, že snáď naše dcéry už budú môcť 


svoju energiu plne venovať niečomu inému, miesto boja s tradičnými 


predsudkami. Veľká časť tejto knihy vznikla počas môjho prvého teho-


tenstva s dcérkou Amálkou. Ak existuje preukázateľné prepojenie medzi 


matkou a dieťatkom v brušku, Amálka bude vzhľadom na moje nasade-


nie počas jej vývinu a prvých mesiacov života sčítané dieťa, feministka 


a bojovníčka za práva žien a možno sa z nej raz stane programátorka 


alebo vedkyňa, ktovie… Urobím, čo bude v mojich silách, aby pri voľbe 


štúdia dostala skutočne na výber a dostatočnú podporu, nech už sa 


rozhodne pre čokoľvek. 


Vkladám nádej do generácie Y, detí narodených v rokoch 1995 až 


2012. Ako vás tak pozorujem, máte oveľa viac odvahy, než som pred 20 


rokmi mala ja. Narodili ste sa do prostredia presiaknutého modernými 


technológiami. Podľa nemeckej štúdie z roku 2008 sa každá tretia z opý-


taných žien vo veku 17 až 29 rokov (čo je ešte generácia X) videla skôr 


v šéfovskom kresle než za pultom recepcie vo vstupnej hale.² Z rovnakej 


štúdie vyplynulo, že časy „buď dieťa, alebo kariéra“ sú preč, dnešné ženy 


chcú všetko, prácu, partnera, deti i spoločenskú zodpovednosť. Ale 


ak ste aj staršia než generácia mileniálov, čaká vás ešte možno 


desať, dvadsať rokov kariéry. Ešte sa oplatí zabojovať a pustiť sa 


do niečoho nového. Akurát sa musíte psychicky pripraviť na to, že 
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vám s najväčšou pravdepodobnosťou budú šéfovať mladšie kolegyne 


a kolegovia. To sa vlastne musíme naučiť rešpektovať všetky. Podobne 


sa treba zmieriť s tým, že nikdy nebudete vedieť všetko. No miesto toho, 


aby ste sa pre to cítili hlúpo, tešte sa, že ste natrafili na niečo nové, čo 


sa môžete naučiť. 


Na jednej strane si poviete, že ak to bude až generácia Y, čo prinesie 


zásadnú zmenu v podiele žien v IT, môžete dovtedy akurát tak sedieť 


so založenými rukami. Ten trend ale musíme nastaviť my. Byť vzory 


pre naše dcéry, netere, študentky. A aj to je otázne, lebo nová generá-


cia je vždy čímsi výnimočná a väčšina zdrojov sa zhoduje na tom, že 


hlavnou prioritou v práci súčasných dievčat bude práve work-life balance, 


takže až budúcnosť ukáže, ako sa to pretaví do boja za rodovú rovnosť. 


Ony k nám teraz vzhliadajú a silne závisí od nás, ako sa budú za seba 


biť v živote. 


A možno si hovoríte: „No dobre, ja dám dcére dobrý vzor, ale aj tak 


sú to chlapi a spoločnosť ako taká, ktorá jej neumožní plnohodnotne 


sa v práci uplatniť.“ Ale veď sme to opäť my, kto vychováva ďalšiu 


generáciu mužov, máme v rukách veľkú zodpovednosť. V novej forme 


patriarchátu možno bude moderný muž domestikovaný viac ako dnes. 


Muži budúcnosti budú zvyknutí na to, že ich manželky zarábajú viac 


a budú sa z toho úprimne tešiť. Vychovávajme chlapcov tak, aby keď 


sa z nich raz stanú učitelia, podporili ženský potenciál v matematike 


a prírodných vedách. Aby raz ako šéfovia rozpoznali ženy s vodcovský-


mi schopnosťami a nebáli sa dosadzovať ich na vysoké manažérske 


posty. Vychovajme budúcich manželov, ktorí sa rovným dielom budú 


podieľať na domácich prácach a výchove detí. Dokázané je, že muži 


z rodín, kde matky pracovali, v dospelosti pomáhajú viac.³ Vychovajme 


budúcich otcov, ktorí vo svojich dcérach rovnako ako v synoch budú 


pestovať lásku k číslam a technike aj budovať odvahu. Ak povedieme 


chlapcov k rodovej rovnosti rovnako ako dievčatá, ak budeme 


naďalej búrať predsudky, je nádej na zmenu a deti sa raz budú 


rozvíjať bez hraníc určených pohlavím. 


O dievčatách, čo dnes študujú informatiku, i ženách, ktoré v IT pra-


cujú, môžeme povedať, že sú odvážne a silné. Vybrali sa totiž neľahkou 


cestou prekonávajúc prekážky v podobe predsudkov aj mýtov a napriek 


tomu sa im darí triumfálne víťaziť. 
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Keď raz bude viac žien v IT, možno sa v apkách monitorujúcich 


naše zdravie nebude zabúdať na to, že ženy majú týždeň v mesiaci 


svoje dni, a keď ich deti budú potrebovať niečo opraviť, postaviť alebo 


zodpovedať technické otázky, nebudú s tým čakať na otca. Poslušní 


virtuálni asistenti nebudú dostávať len ženské mená ako Siri, Cortana 


a Alexa. Keď bude spochybňovaný prínos inovácií zo strany žien, ako 


to urobil napríklad poľský europoslanec Korwin-Mikke, budeme vedieť 


z rukáva vysypať aspoň tucet inovátoriek, a to nielen v oblasti infor-


mačných technológií, bez ktorých vynálezov by náš svet nebol tým, 


čím je. (Pomôcka: Ada Lovelace – položila základy pre viaceré súčasné 


princípy kódu vrátane algoritmu, Letitia Geer – injekčné striekačky, 


Alice Parker – centrálne plynové kúrenie, Josephine Cochran – umý-


vačka riadu, Tabitha Babbitt – cirkulárka, Ida Forbes – bojler, Marion 


Donovan – jednorazové plienky, Florence Parpart – elektrická chlad-


nička, Maria Beasley – záchranné člny, Mária Telkes – solárne kúrenie, 


Margaret A. Wilcox – automobilové kúrenie, Elisabeth Magie – hra 


Monopoly, Stephanie Kwolek – Kevlar, materiál, z ktorého sa vyrábajú 


nepriestrelné vesty). Spomínaný europoslanec priamo v Európskom 


parlamente v roku 2017 vyhlásil, že ženy by mali zarábať menej, lebo 


sú slabšie, menšie a majú nižší intelekt. S argumentmi pokračoval pred 


sálou, kde sa naňho vrhli novinárky, a neštítil sa vyvracať ani zásluhy 


jeho rodáčky Marie-Curie Sklodowskej, za ktoré bola odmenená dvomi 


Nobelovými cenami, a prisúdil ich jej manželovi. Za tento priestupok bol 


suspendovaný na 10 dní a penalizovaný vo výške 30-dňovej mzdy. Tiež 


sa pýtate, ako človek s takýmito názormi môže (ďalej) sedieť v Európ-


skom parlamente? Keď nás bude viac na vedúcich pozíciách, na čelách 


univerzít a v politike, podobné komentáre na verejnosti či online sa 


snáď nebudú tolerovať, prípadne sa budú trestať prísnejšie. 


Neexistuje univerzálny recept na úspech, ktorý ženy dovedie 


do IT alebo do manažérskeho kresla. Každá si musíme vytvoriť 


vlastný, jedinečný algoritmus. 


Keď sa nám podarí zbaviť spoločnosť hlboko zakorenených predsud-


kov a dievčatá sa budú môcť postaviť s chlapcami na rovnakú štarto-


vaciu čiaru, ale už bez závažia zastaraných názorov, čo nás spomaľuje, 


istotne budú do cieľa dobiehať skôr. A spojenie geniálna žena už 


viac nebude oxymoron.


záver
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60 – 64  81,9  62,2   6,3   5,3   2,1   8,2  36,3  53,1   0,8   1,1  20,3  17,1   0,7   0,5


55 – 59  82,9  62,4   7,7   5,9   2,5  10,6  44,6  62,3   0,7   2,1  28,4  21,7   1,3   0,7


50 – 54  76,0  54,3  12,0   8,4   5,6   5,6  50,8  70,8   1,0   2,2  26,6  26,6   0,3   1,5


45 – 49  66,3  50,8  11,5   8,4   6,9   9,7  56,8  58,3   1,8   4,5  22,3  28,4   0,2   1,3


40 – 44  80,8  56,3  13,9   9,0   5,2   7,5  57,3  70,8   3,7   5,6  31,5  35,4   1,4   1,6


35 – 39  75,2  46,5  16,5  10,9   7,4   9,6  68,1  70,7   5,2   8,3  45,1  59,6   1,6   1,4


30 – 34  61,5  35,5  18,6  12,1   8,1  10,2  71,8  68,3   8,7   9,6  41,3  60,6   1,9   3,8


25 – 29  46,7  22,3  16,9   8,2   6,8   7,0  72,4  58,1   9,6  17,2  42,2  72,6   0,3   0,8


20 – 24  26,3  15,0  12,4   6,6  38,2  49,8  73,6  59,8  17,7  27,7   0,3   7,2   0,0   0,0


15 – 19   5,9   2,2   1,3   0,2   5,4   9,3   9,4   6,8   0,0   0,0   0,0   0,0   0,0   0,0


Poznámka: Uvedené počty sú v tisísoch.
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Lenka Hlinková sa narodila 15. apríla 1984 v Košiciach a má troch 


súrodencov. Po skončení gymnázia pokračovala v štúdiu na Podnikovo-


hospodárskej fakulte v Košiciach Ekonomickej univerzity v Bratislave. 


Po dvoch rokoch štúdium prerušila, strávila leto v Chicagu a po návrate 


sa zamestnala na plný úväzok. O tri roky neskôr sa vrátila do školy, ale 


už ako externá študentka popri zamestnaní v lokálnej telekomunikač-


nej spoločnosti. 


Popri práci a štúdiu si privyrábala internetovým predajom a v čase, 


keď ľudia ešte neboli takí smelí objednávať si zo zahraničia, zásobila 


tisíce Slovákov slnečnými okuliarmi a topánkami. Aj vďaka tomuto 


úspechu sa stala súčasťou startupu E-styler, kde sa s dvoma spoločníkmi 


snažili rozbehnúť affiliate marketing na Slovensku (dnes na podobnom 


princípe funguje Zoot). Startup nenaplnil očakávania, preto sa všetci 


traja zamestnali a Lenka sa stala Project Implementation Manager v medzi-


národnej telekomunikačnej spoločnosti. Po troch mesiacoch sa stala tím 


líderkou a prvou slovenskou projektovou manažérkou v rámci globálne-


ho projektu pre Shell. Vďaka častým služobným cestám do Anglicka sa 


zamilovala do Londýna a takmer po roku úsilia sa jej podarilo zamestnať 


sa v digitálnej agentúre ako Senior Digital Project Manager pre nákupné 


centrá Westfield v Londýne, kde okrem iného úspešne odovzdala pro-


jekt Express Parking, ktorý kombinoval niekoľko technológií. O necelý 


rok prijala ponuku renomovanej digitálnej agentúry na pozíciu Digital 


Project Manager pre zákazníka Audi UK, vďaka čomu mala možnosť pra-


covať na rôznych zaujímavých projektoch vrátane kreatívneho využitia 


virtuálnej reality. Po necelých dvoch rokoch ju premohlo volanie domo-


va a po návrate na Slovensko sa zamestnala ako projektová manažérka 


pre vývoj softvéru v košickej pobočke úspešnej nemeckej spoločnosti. 


Lenka aktívne motivuje ženy v IT a na vstup do IT a je spoluza-


kladateľkou prvého slovenského Lean IN circle, ktorý združuje ženy 


pracujúce v tejto oblasti. Začiatkom roka 2018 sa zaradila medzi členky 


neziskovej organizácie Aj Ty v IT, ktorá povzbudzuje a vzdeláva dievčatá 


a ženy na ceste do IT. 
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