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Abstrakt. SW projekt, ¢i uZ mensieho alebo vicSieho rozsahu, sa spravidla riesi
v time, teda v skupine osob, ktord je spolu spdtd a prepojend ur€itymi vdzbami.
Skupiny s takymito charakteristikami sa nazyvaji pracovné skupiny. Pracovnd
skupina je jednou z mnohych skupin, do ktorych sa ¢lovek pocas svojho Zivota
zaclenuje. Prostrednictvom clenstva v nich ¢lovek uspokojuje znacné mnozstvo
vlastnych potrieb a kazdd skupina ma pre neho vlastny vyznam. Sud to prive
skupiny, kde sa ¢lovek do bezprostrednych kontaktov — vzt'ahov. Takéto skupiny,
zvlast pracovné, kde patri aj tim rieSiaci SW projekt, vo velkej miere
napomdhaji osobnostnému rastu ¢loveka. Tento rast osobnosti je podmieneny
okrem iného aj vzdjomnou interakciou a konfrontdciou s ostatnymi typmi
osobnosti v skupine. Je preto vel'mi ddleZité, pokial' to okolnosti umoziuju,
mysliet na zloZenie skupiny - timu eSte pred jej vytvorenim aby sa
maximalizovala miera dspechu a prediSlo sa nezelanym javom ¢i dokonca
celkovému netspechu pracovnej skupiny.

Uvod

SW projekt, ¢i uZ mensSieho alebo vicSieho rozsahu sa spravidla riesi v time, teda
v skupine 0s6b, ktord je spolu spita a prepojend ur€itymi vdzbami. Skupiny s takymito
charakteristikami sa nazyvaju pracovné skupiny - timy. V tychto skupinach - timoch
dochddza k mnohym interakcidm a konfrontacidm osobnosti, ktoré su ich stcast'ou.

Pracovna skupina

Jednym z najcastejSich typov skupin, do ktorych sa Clovek pocas svojho Zivota
v dospelom veku zaclefiuje, je pracovna skupina[l]. Prostrednictvom c¢lenstva v nich
¢lovek uspokojuje znacné mnozZstvo vlastnych potrieb a kazda skupina mé pre neho
vlastny vyznam. Sud to prave skupiny, kde sa ¢lovek do bezprostrednych kontaktov -
vztahov. Takéto skupiny, zvlast pracovné, kde patri aj tim rieSiaci SW projekt, vo
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velkej miere napomdhaji osobnostnému rastu cloveka. Tento rast osobnosti je
podmieneny okrem iného aj vzdjomnou interakciou a konfronticiou s ostatnymi typmi
osobnosti v skupine. Je preto vel'mi doleZité, pokial’ to okolnosti umoZziuji, mysliet’ na
zlozZenie skupiny - timu eSte pred jej vytvorenim aby sa maximalizovala miera dspechu
a predislo sa neZelanym javom ¢i dokonca celkovému netispechu pracovnej skupiny.

Pracovnd skupina je formdlnou skupinou, vznikd so zdmerom, aby sa dosiahol
potrebny ciel. Je vytvorend nevyhnutnostou, potrebou, poZiadavkou plnit' urcité
pracovné ulohy. Su v nej Specifikované a urcené: funkcnd Struktdra, formalne vztahy,
nory a kritéria, stupne autority a kontroly, pracovné vzt'ahy, kandly komunikacie medzi
jednotlivcami a skupindm, systém odmien a pod. Formélne vztahy a dlohy ¢lenov su
uréené postavenim pracovnikov v organizicii, ich zalenenim v rdmci Struktiry
organizicie, ¢o je vyjadrené funkciou, pracovnym zaradenim. VSeobecne moZno
hovorit' o vztahoch v rovine vertikdlnej (vztahy nadradeni - podradeni) a v rovine
horizontdlnej (vztahy medzi spolupracovnikmi na rovnakej drovni).

Zékladom existencie pracovnej skupiny je organizicia, t.j. vndtorny systém
vztahov, ktory vytvara z daného socidlneho celku organizovany ttvar. MoZno
vyznacit' tri zdkladné vlastnosti organizovanej skupiny: systém plni urcitd funkciu ako
jednotka, prvky systému si vo vzdjomnom vztahu, systém md mechanizmy na
regulovanie jeho prvkov.

Osobnost’ a praca

Zakladnym prvkom vicsieho socidlneho systému organizicie ateda aj konkrétnej
pracovnej skupiny je pracovnik. Je to objektivne dané, pretoze podmienkou existencie
kazdej organizicie je obsadenie pracovnych a funkénych miest, ktoré stanovuje
Struktira organizdcie. Pre ich vykonanie st stanovené poziadavky (vzdelanie,
odbornost, dizka praxe, atd.), ale i prdva a povinnosti, kompetencie a vzdjomné
vztahy ich realizdtorov. Obsadenim miest konkrétnymi osobami si vytvorené
personalne podmienky pre posobenie.

Smer a kvalitu tohto pdsobenia vo vyraznej miere determinuji jednotlivi
pracovnici, vyznacujici sa vlastnymi individudlnymi charakteristikami. Tie m6zu byt
objektivneho razu, napr. vzdelanie, prax, pohlavie, apod., alebo suvisia s
osobnostnymi dispoziciami, vlastnou Struktirou osobnosti. Tieto sa viaZu priamo na
vykon pracovnika (napr. schopnosti), formovanie interpersondlnych vzt'ahov
(vlastnosti), alebo na postoje (vztah k prici, k organizacii). Medzi pracovnikmi si v
tychto charakteristikdch diferencie (homogénnu skladbu pracovnikov v podstate
nemozno a ani nie je Ziaduce dosiahnut), dolezité vsak je, ako zapadaji do siukolia
organizdcie a prostrednictvom pracovnych skupin prispievaju k jej uspesnosti. To
znamend, aka je Struktira osobnosti pracovnikov nielen s oh'adom na charakter prace,
ale aj s ohl'adom na jeho pdsobenie v redlnom socidlnom prostredi prace.

Vzhladom na to, Ze podstatnd Cast’ pracovnych uloh sa plni v pracovnych
skupinéch a pre dspech st dodlezité nielen schopnosti pre konkrétny vykon, ale najma
ochota a schopnost’ zaclenit’ sa do skupiny, spolupracovat’ a prispievat’ k formovaniu
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pozitivne] socidlnej atmosféry v pracovnej skupine. To je podmienené osobnostnymi
dimenziami, ktoré moZno definovat na trovni: socidlnych dimenzii, socidlnej
kompetencie a socidlnej inteligencie[2].

Socialne dimenzie osobnosti

Socidlne dimenzie osobnosti ako relativne stabilné osobnostné vlastnosti sa prejavuji v
socialnej interakcii.

Z hladiska poctu socidlnych dimenzii najjednoduchsim modelom je rozliSovanie
postojovych typov extroverta a introverta, ktoré sa Specificky prejavuji v spravani a
medziosobnom vztahu. Tieto nosné socidlne dimenzie boli neskor rozsirené o d’alSie
typy. Daliie teérie viedli najmi k rozSirovaniu poétu osobnostnych vlastnosti, ¢o
poskytovalo detailnejsi pohl'ad na osobnost’ a tym aj jej analyzu v beZnom i pracovnom
zivote. Osobitne vhodnymi sa stali pre meranie osobnosti v sdvislosti s vyberom
pracovnikov a to najmé potom, ked’ sa vytvorila koncepcia pit’ ,,vel'kych osobnostnych
dimenzi{”. Sd to: extraverzia, prijemnost, svedomitost, emociondlna stabilita a
otvorenost’ ku skisenosti. Ich vztah s pracovnou tspeSnostou je diferencovany.
NajvyznamnejSie miesto tu zaujimam dimenzia svedomitost, ktord ma takmer
univerzalnu platnost’ a ukazuje sa, Ze l'udia, ktori si zodpovedni, spol'ahlivi, vytrvali,
maji zmysel pre povinnost, budd v prici tspesny. Podobne moZno hovorit’ aj o
dimenzii emociondlna stabilita. Jej negativna stranka (labilita) moze byt prekazkou
uspesnosti v praci. Na druhej strane sa najmenej vyznamnou dimenziou ukazuje
prijemnost’, ktord zahfiia v sebe zdvorilost,, tiprimnost’, dobrosrde¢nost’, spolahlivost’ -
a to aj v takych povolaniach, ktorymi su napriklad obchodnici ¢i manaZzéri. Extraverzia
je vhodnou premennou pre ispesnost’ v povolaniach a funkcidch, ktoré vyZzaduju Casty
kontakt v pracovnom prostredi. Dimenzia otvorenost’ ku skiisenostiam hrd tlohu najméi
pri rozvijani pracovnych kompetencii, kde sa ziskavaji nové poznatky a skdsenosti.

Socialne kompetencie osobnosti

Kategoriu socidlna kompetencia osobnosti by sa dalo charakterizovat' ako vSeobecnu
schopnost’ jednotlivca tspesne a efektivne integrovat’” so prostredim. Prejavuje sa
najmi v efektivnom rieSeni situdcii, spravani sa v konkrétnych podmienkach. Nie je to
samostatnd ¢rta osobnosti, ale jej vSeobecnd schopnost’ adaptovat’ sa vzniknutu situdciu
a zvolit’ G¢inné formy a postupy sprdvania. To v sebe zahffia schopnost’ pochopit’
nielen situdciu, ale aj ucastnikov situécie, ich potreby, zdujmy a s ohl'adom na to
situdciu riesit’ kompetentne.

Podstatou socidlnej kompetencie je socidlna zrelost, t.j. Spojenie osobnostnych
dimenzii podielajicich sa na kvalite interakcie jednotlivca s skupine. Je globalnym
ukazovatelom toho, ako je jednotlivec sposobily vstupovat’ do socidlnej interakcie a
rieit’ situdcie. Jej droven podmieiiuje prejavy socidlnej kompetencie v konkrétnom
prostredi, aplikovanie socidlnych pravidiel, schopnost’” vytvorit vhodnd atmosféru,
akceptovat’ i ovplyviiovat’ druhych, riesit’ konfliktové situcie a podporovat’ pozitivnu
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interakciu v skupine. V Zivote ¢loveka je niekol’ko vyznamnych medznikov, ked’ musi
preukazat’ socidlnu zrelost. Medzi takéto medzniky patri i zrelost’ na pricu, na
zacClenenie sa do pracovnych a osobnostnych vzt'ahov na pracovisku. Socidlna zrelost’
sa vSak prejavi aj pri rdznych zmenéch v systéme pracovnych skupin. Napriklad pri
zmene vedtceho, skladby a zloZenia skupiny, pri rozsirovani poctu ¢lenov skupiny i v
kritickych situdciach v skupine. MoZzno ocakdvat, Ze vekom sa socidlna kompetencia
I'udi meni, jednak pod vplyvom socidlnych skisenosti ako aj systémom osobnostného
rozvoja.

Socialna inteligencia osobnosti

Tretou tdroviiou, na ktorej je mozné definovat' osobnostné dimenzie je socidlna
inteligencia. Socidlna inteligencia vo vSeobecnosti vyjadruje schopnost’ pdsobit’ v
socidlnom prostredi, aktivne sa adaptovat’ na redlne situdcie a byt’ v nich tdspesny.

Pozicia, rola, status

V socidlnom systéme price su stabilizované kategérie alebo triedy, ktoré urcuju
postavenie osobnosti v lom a tym i jeho vztahy s ostatnymi ¢lenmi. Vzdjomnd
stvislost medzi jednotlivcom a prostredim, adekvatnost’ alebo neadekvatnost’ ich
vztahov sa prejavi v jeho postaveni v skupine, t.j. v jeho pozicii.

Pozicia je miesto, ktoré jednotlivec v pracovnej skupine zaujima. MdZe to byt
pozicia dand pohlavim, vekom, schopnostami, funkénym zaradenim, vzdelanim,
povolanim, atd’., z ¢oho sa odvija aj miesto jednotlivca v Struktire skupiny i
ocakdvania na jeho spravanie a konanie. Napriklad pozicia vediceho skupiny urcuje,
Ze bude skupinu viest, budovat’ jej vnitorné vizby, hodnotit a odmenovat clenov
skupiny a pod. Pozicia v pracovnej skupine mé formélny charakter, pretoZe ju urcuje
funkéné miesto, ktoré jednotlivec zastdva. Toto funkéné zaradenie urcuje aj jeho
vyznam pre ¢innost’ skupiny. V konkrétnej pracovnej skupine je to vedici a ¢lenovia
skupiny, ktori sice mdzu byt na rovnakej urovni, ale mdézu sa liSit pracovnym
zameranim, odbornost'ou ¢i charakterom vykondvanej prace.

Zivot v pracovnej skupine, prelinanie vzajomnych vztahov, vizieb formdlneho a
neformdlneho rdzu prispievaji k formovaniu neformdlnej pozicie ¢lenov skupiny. V
nej sa prejavia vztahy medzi ¢lenmi, formy vzdjomného spravania i individudlny
podiel na dosahovani spolo¢ného ciel'a. Konkrétne tu maji podiel: schopnosti ¢lenov,
ich aktivita pri plneni uloh, osobnd angaZovanost, investicia do uloh skupiny a
schopnost’ i ochota kooperovat. Urovehi a charakter neformélnej pozicie je aj
ukazovatelom socidlnej akceptdcie jednotlivca ostatnymi Clenmi skupiny, vyrazom
cenenia si jeho kvalit.. Na zdklade toho niekto zaujima centrdlnu poziciu, iny poziciu
radového c¢lena a d’als{ poziciu ¢lena na periférif skupiny.

Pozicie jednotlivcov v pracovnej skupine maju odliSny vyznam, vdhu a to urcuje
ich status. Rovnaka pozicia dvoch ¢lenov skupiny méZe kazdému z nich prisudzovat’
a poskytovat’ odliSny vyznam, ciZe status. Udelovatel'om statusu je samotna skupina,
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pritazlivost’ ktorej pre jednotlivych €lenov vytvdra potom aj silnd motiva¢nd vahu na
dosiahnutie adekvatneho statusu v nej. Preto i status a potreba jeho dosiahnutia je
silnym motiva¢nym faktorom a neuspokojenie tejto potreby mdze byt u jednotlivcov
silnym frustranym faktorom. Do urcitej miery sa tu prejavi i zhoda medzi skupinou
a jednotlivcami, ale najmi samotna Struktdra skupiny: skupiny s ustdlenou a ujasnenou
hierarchiou postavenia ¢lenov su nielenze dspesnejsie, ale svojim ¢lenom poskytuji aj
viac uspokojenia.

Status ¢lenov v pracovnej skupine je podmieneny viacerymi hl'adiskami a na jeho
zaujati sa podielaju: situacné faktory, zloZenie a stabilita skupiny, jej ciele
a zameranie, osobnostné danosti ¢lenov - schopnosti, postoje, vlastnosti, spravanie.

Podstatnou otdzkou je, ako sa statusové systémy utvdraji v malych skupindch
a aky maji Casovy priebeh. Ukazuje sa, Ze to moze byt zdleZitost vel'mi rychla,
v priebehu niekol’kych mintt, ale idlhodobejSia, kedy v skupine prebiehaji
psychologické procesy tvorby statusovych systémov. Rychly vyvin statusovych
systémov moZe byt ovplyvneny ocakavanim a odhadom sily. Oc¢akdvania od druhych
¢lenov skupiny sa v pracovnej skupine formuji na baze ich mozného podielu na plneni
cielov skupiny. Deje sa tak na zdklade ich vlastnosti, pricom l'udia s cennejSimi
vlastnostami vyvoldvaju pozitivnejSie ocakdvania a aj sa im pripisuje vyS$i status
v skupine. Druhd cesta tvorby statusovych systémov je zaloZend na odhade sily
kazdého clena skupiny, napr. podla osobnostnych vlastnosti, velkosti, vyrazu tvare
a silnym resp. slabym ¢lenom sa prisudzuje vysoky alebo nizky status. U ostatnych
potom prebieha boj o dominanciu a ziskanie priliehavého statusu.

DlhodobejSia tvorba statusovych systémov v pracovnej skupine prebieha
v procese Cinnosti skupiny ajej Clenovia si status vydobyvaju svojim podielom na
plneni dloh skupiny, prejaveni svojej pracovnej kompetencie a mierov osobnej
dolezitosti pre plnenie hlavného ciela. Skupina citlivo ohodnoti diferencie v podiely
jednotlivych clenov na jej pracovnej existencii a primerane tomu prisudzuje t
jednotlivcom patricny status. A tak pre skupinu cennejsi auzitoCnej$i pracovnici
ziskavaju vyssi status v porovnani s pracovnikmi s nizZ$ou uZito¢nost'ou.

Status v skupine ma svoje hmatatel'né dosledky a to tym, Ze ovplyviiuje: vztahy

.....

svoj vplyv, hodnotenie osoby inymi ¢lenmi - pozitivnejSie si hodnoteny clenovia
s vy$§im statusom, sebahodnotenie - l'udia s vy$$im statusom maju i viac sebatcty.

Z pozicii, ktoré c¢lenovia v skupine zaujimajui, vyplyva systém roli, rolového
spravania, t.j. ocakdvanych foriem sprdvania. V pracovnych skupinich je to dané
najmi zaradenim jednotlivcov v nich a tlohami, ktoré z ich zaradenia vyplyvajd. Tak
je dand rola riaditel’a, veddceho oddelenia i ridového Clena.

V pracovnej skupine existuje niekol’ko zdkladnych roli - rola vodcu, novécika,
outsidera, obetného bardnka apod., ktoré sa formuji v priebehu Zivota skupiny
avzdjomnych vztahov medzi jednotlivymi c¢lenmi. Kazdd znich sa vyznacuje
Specifickymi prejavmi i podielom na posobeni skupiny. Napr. rola vodcu dava ovela
viac mozZnosti ovplyviovat’ dianie v skupine, ako rola novacika alebo outsidera ¢i
obetného bardnka.

Z hladiska pdsobenia skupiny sa rozliSuji dva typy roli: rola udrzby a rola tloh.
Rola ddrzby zahina formy spravania smerujice k udrzaniu, zachovaniu skupiny, kym
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rola tdloh sa viaZe na dosahovanie ciel'ov skupiny. Prva rola ma skor socidlnu podstatu,
smeruje k formovaniu pozitivne] Struktiry skupiny, kym druhd ma vykonovy
charakter, orientdciou na ciel’ skupiny. MoZno predpokladat’ Ze v skupindch existuji
Specialisti pre tieto roly, pri¢om v proces vyvoja skupiny sa skor stabilizuje Specialista
na udrZanie skupiny a tlohovy Specialista aZ neskor.

Vyber osobnosti do timu

Existuju rézne spdsoby vyberu tej sprdvnej osobnosti na pozadovand poziciu
v konkrétnej Specifickej skupine - time. Niektoré sa opieraji o rozne testy, napr.
psychologické, iné zase o vysledky roznych $tadii, ktoré skdmali uz existujuce timy
a porovnavali ich vykonnost’ a vysledky. Vznikaji potom aj rdzne metriky na uréenie
pozadovanych vlastnosti. Jednou z takychto metrik je aj Myers-Briggsov typovy
indikator (MBIT)[3].

MBIT sa pouZiva na ohodnotenie individudlneho typu osobnosti v Styroch
kategoriach: socidlna interakcia, zbieranie informdcii, robenie rozhodnuti a jednanie
s externym svetom. Kazdd ztychto kategérii zahfila dva moZnych typy osobnosti.
V kategérii socidlnej interakcie by sme mohli typy osobnosti rozdelit medzi tzv.
introvertov a extrovertov. Extroverti su otvorenejSi, socidlnejSi a vitaju resp.
vyhladavaji interakcie s ostatnymi. Na druhej strane introverti preferuji pracu
osamote asi menej orientovany na socidlnu komunikaciu. V kategérii zbierania
informécii mdZe byt osobnostny typ klasifikovany bud’ ako ,snimavy (taky, ¢o
»snima*“ informacie)* alebo ,,intuitivny, predvidavy“. ,,Snimava“ osobnost’ preferuje
vyhladavanie detailnych informécii a skuto¢nych faktov, kdezto ,,intuitivny* typ sa
zameriava skOor na robenie zdverov bez nejakého dorazu na detaily, ma vicsiu
predstavivost’ aj je schopny hladiet’ d’alej do budiicnosti v zmysle odhadu ¢i uréenia
d’alSieho postupu. V kategdrii robenia rozhodnuti rozliSuje MBIT osobnost’
»zmyslajicu, premyslajucu a ,citiacu, pocitovi“. Pokial prvy typ osobnosti robi
rozhodnutia na zdklade logickych a objektivnych tivah, druhy typ sa rozhoduje skor na
zaklade subjektivnej tdvahy. Posledna kategéria rozliSuje medzi ,,sudcovskym,
rozhodcovskym® typom a tzv. ,,vnimajicim®. ,,Sudca, rozhodca®“ je viac organizacny
typ, stanovuje cestu po ktorej sa pdjde, jej mantinely ¢i hranice a ,,vnimajici® typ je
viac flexibilnejsi a vidi nastolend cestu skoér ako odporicanie smerovania. MBIT teda
klasifikuje osobnosti ¢lenov timu vzdy do jedného typu v kaZzdej so Styroch kategorif
relativne nezdvisle na tychto kategéridch a tak vznikd dokopy 16 moZnych typov
osobnosti.

Podl'a metriky MBIT by sa dalo odhadnut’, ako rdzne typy osobnosti na urcitych
postoch v timoch dokdZzu ovplyvnit, ¢i uZ pozitivne alebo negativne, celkovi
vykonnost’ celého timu. Podla niektorych §tudii méd znacny dopad na vykonnost’ timu
typ osobnosti lidra v kategérii zbierania informdcii. Timy s ,intuitivnym,
predvidavym® lidrom casto krat predbiehaju tie so ,,snimavym® typom vediceho timu.
HIntuitivni, predvidavi® lidri tifmu majd $irsi rozhl'ad a inovativne schopnosti vytvorit’
a ocenit’ alternativne rieSenia. Toto je velmi Ziaduca charakteristika timového lidra
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prave v mensich timoch, nakol'’ko tu m6Ze potrebovat’ vykonavat’ aj rolu systémového
analytika. S ohl'adom na kategériu robenia rozhodnuti vysledku S$tidii naznacujui, Ze
timy s ,,citiacou, pocitovou* osobnost'ou lidra st na tom lepsie ako tie s ,,zmyslajicou,
premyslajicou’ osobnostou lidra. Skuto¢nost, Ze ,.citiaca, pocitova“ osobnost’ lidra je
viac orientovand na ludi arobi rozhodnutia na zdklade toho, ako pOsobia na
individuality ¢lenov timu, moéZe napomdct lidrovi timu k efektivnejSiemu
menezovaniu. Tento pohlad je podporeny aj vyhldseniami viacerych programditorov
z ispeSnych timov, ktory zaznamenali, Ze takdto osobnost’ lidra motivuje ¢i priam
vyzyva k vicSej spolupraci a angazovanosti v time, nakol’ko ochota lidra akceptovat’
konstruktivne navrhy &lenov timu je velmi vysoka. Co sa tyka osobnosti systémového
analytika tak iba diferencidcia v kategérii robenia rozhodnuti ma markantnejsi dopad
na vykonnost’ celého timu. Timy so ,,zmysl'ajicim, premyslajicim® analytikom s na
tom vo vSeobecnosti lepSie ako timy s analytikom s ,,citiacou, pocitovou‘ osobnost’ou.
Ukazuje sa, Ze analytické schopnosti analytika si dolezitejSie ako tie behaviordlne,
najmd v mensich timoch. Pokial' vo vidcésich timoch je systémovy analytik primarne
urceny na ulohy ako stanovenie poZiadaviek ¢i Specifikacie systému, v mensich timoch
musi vykonavat roznorodejie tilohy. Casto krét sa musi zapojit’ aj do navrhu systému
¢i dokonca do samotného programovania systému. ,,Zmyslajici, premyslajici® typ
dolezity najmid z pohladu prvej kategérie metriky MBIT. Je to prekvapujice, ale
pokial’ ide o socialnu interakciu osobnosti programatora, tak je lepSie mat’ v time skor
extroverta ako introverta. Dalo by sa to vysvetlit’ tym, Ze programator musi dost’ izko
spolupracovat’ s ostatnymi ¢lenmi timu. NavySe v menSich timoch programatori musia
pOsobit’ aj ako analytici akomunikovat suZivatelom v roéznych oblastiach.
Programator — extrovert by mal byt lepSie psychicky a osobnostne vybaveny na tlohy
SirSej posobnosti.

Na zdklade takychto $tddii a zdverov by mohli vyvstat’ niektoré zdkladné
odporti¢ania pre vytvorenie optimdlnej skladby softvérového timu. Softvérovy
menezéri by si mali byt vedomi skutoCnosti, Ze optimalne obsadenie osobnosti
Manazér timu by mal tiez zvazit’ obsadenie jednotlivych pozicii, nakol'’ko medzi lidrom
timu a ostatnymi c¢lenmi je najmid v kategdridch socidlnej interakcie a zbierania
informécii zna¢na r6znorodost. Idedlne by bolo, keby kazda suvedenych typov
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osobnosti mala v time zastipenie: ,,extrovert - intuitivny, predvidavy®, ,extrovert —
snimavy®, introvert - intuitivny, predvidavy®, ,introvert — snimavy“. Nie je
nevyhnutné mat’ iplnd réznorodost’ typov osobnosti jednotlivych ¢lenov timu (okrem
lidra) s ohl'adom na fakt, Ze ¢lenovia musia riesit’ rdzne tlohy, ktoré v§ak nemusia byt
roznorodé. Toto ddva meneZérom znacnu flexibilitu potrebnd pri vybere vhodnych
¢lenov do timu hoci to mdZe byt problém pri zostavovani mensich timov
s obmedzenymi zdrojmi. Typ osobnosti lidra tfmu by mal byt ,.intuitivny, predvidavy*,
pretoze takyto je schopny do budicnosti lepSie predvidat poZiadavky systému.
V kategérii robenia rozhodnuti by to mal byt typ ,citiacej, pocitovej” osobnosti
a v kategdrii jednania sexternym svetom zase ,sudca, rozhodca“. Ten vie skor a
ustanovit’ urcité medzniky projektu a raznejsie trvat’ na ich nasledovani. S ohl'adom na
tieto skutocnosti je optimdlne, aby c¢len timu bol v kategdrii jednania s externym
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svetom taktieZ ,,sudca, rozhodca®, nakol’ko sa takto dokazu tieto dve sucasti timu
lahSie ,,stretndt™. Najvhodnej$im typom osobnosti analytika sa v kategdrii robenia
rozhodnuti javi ,,zmyslajici, premyslajici® typ. Tento dokdZe pozivat presnejSie
priblizenie na zdklade rozhodnuti postavenych na logickych dévodoch. Co sa tyka
kategorie zbierania informacii, vhodnejsi je typ ,,snimavy* aj s ohl'adom na to, Ze je
vhodné mat’ v time typovi diferencovanost’ v tejto kategérii medzi lidrom a ostatnymi
Clenmi. TaktieZ takyto typ analytika modze byt viac ndpomocny pri ndvrhu a
Specifikdcii ako aj pri participacii na samotnom programovani systému, ¢ je pri
mensich timoch casto krat nevyhnutnost. Typ osobnosti samotného programaétora,
Specidlne v mens$ich timoch, v kategérii socidlnej interakcie by mal byt extrovert.
Tomuto typu osobnosti robi mensi problém komunikicia s ostatnymi ¢lenmi timu.
S ohl'adom na uZ uvedené typy osobnosti ostatnych ¢lenov, pre najvhodnejsiu skladbu
mensieho timu by programéitor mal byt v kategérii zbierania informacii skor
»snimavy“ avkategérii jednania sexternym svetom skor ,sudcovskym,

rozhodcovskym® typom osobnosti.

Zaver

Z uvedeného vyplyva, Ze osobnost’ Cloveka je sama o sebe velmi komplikovanou
zalezitostou. A ak sa maji rozne typy osobnosti stretnit, navzdjom komunikovat’ ¢i
dokonca nieco tvorit’, je to este zloZitejSie.

Je evidentné, Ze zloZit' osobnostne vyvdzeny a uspeSny tim nie je vObec trividlna
zalezitost. Preto manaZéri kladi prave na tento proces tvorby timu velky doraz,
nakol’ko vhodny vyber ¢lenov timu mozZe neskdr viest' k lepSej spoluprici v time
a v kone¢nom dosledku tak nie zanedbatelnou mierou prispiet’ k ispeSnému rieSeniu
konkrétneho SW projektu.
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Annotation

Personality in software project team as like as in specific work group

Every SW project, no matter how big it is, is usually solved as a team work. That kind of team
includes more people connected with particular relations. This kind of group is called work
group. Work group is only one from many social groups that people take part in during their
lives. Every group comforts certain needs and has special meaning for the person. People in
groups interact with each other and are related to each other. Social groups, especially work
groups, help people to growth. This kind of personal growth is influenced by interactions and
confrontations with other personalities in work group. Because of that is very important to think
about the optimal composition of the team to prevent unexpected situations or even the failure.



