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Abstrakt. Nie je to ddvno, ked’ sa pri vybere vhodného uchddzaca
o0 zamestnanie alebo o pracu na ilohe pozeralo predovsetkym na jeho
odbornii kompetenciu a v mnohych spolocnostiach je tomu tak aj dnes.
Awvsak Coraz viac sa hlavne v poprednyjch firmich zacina kldst doraz na
osobnost’ a povahové vlastnosti zamestnancov, kedZe odborné znalosti
sa dajii ziskat pomerne lahko v porovnani sisilim, ktoré je nutné
vynaloZit' na dosiahnutie stanovemych cielov v nefungujiicom time.
Nejedna $tidia sa uz zaoberala sposobmi zatriedenia I'udi do skupin
podla ich osobnosti a vplyvom tejto osobnosti na schopnost pracovat
v time a zastdvat rozne pozicie v ramci timu alebo celej organizdcie.
V mojej eseji sa venujem vivahe o vhodnosti jednotlivyjch osobnosti a ich
atribiitov pre konkrétne pozicie v time nie len z pohladu schopnosti
plnit' ich dlohy, ale aj zpohladu ich wvzdjomnej kompatibility,
schopnosti zndsat' sa a spolupracovat’ na ceste k spolocnému cielu.
Taktiez sa zamyslam nad dalsimi faktormi ovplyviiujiicimi viykon
timu, medzi ktoré patri napriklad motivicia, ktord stvisi ako
s odbornou kompetentnostou, tak aj s osobnostou cloveka.

Klicové slovd: osobnost, softvérovy timovy projekt, zloZenie timu,
pozicia, charakteristika, spoluprdca
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Uvod

Existuje mnoho teérii a modelov ohodnotenia Iudskej osobnosti na zaklade povahovych
¢ft, preferencii vroéznych oblastiach spolocenského Zivota a spravania v rdznych
situaciach. Niektoré sut populdrnejsie, iné menej popularne. Asi najpouzivanejsi je model
Myersovej a Briggsovej, ktory v dalsej Casti svojej eseje blizsie vysvetlim a ktory pri svojich
vyskumoch a pokusoch pouzila vaésina autorov, ktorych prace som citala a st uvedené
v zozname pouzitej literatary.

Rozdelenim osobnosti podla jednotlivych osobnostnych ¢ft sa zaobera aj model
piatich faktorov (FFM - Five Factor Model), ktory je podobny modelu Myersovej
a Briggsovej, ale podla mo6jho nazoru je podrobnejsi a ddva zrozumitelnejsi opis povahy
jednotlivca. Tento model bol pouzity na ohodnotenie osobnosti clenov timu v [1] a [6].

Dal$im casto pouzivanym modelom, ktory ma zaujal, je Belbinov model timovych
roli. Tento je komplexnejsi a miesto osobnosti sa zaobera spravanim, ktoré je vsSak
osobnostou do istej miery ovplyvnené [10].

Vela vyskumnych timov sa uz zaoberalo vypovednou hodnotou tychto modelov
aich pouzitim pri nadvrhu optimalneho zloZenia tspesného timu. Niektoré skimali vplyv
rozmanitosti osobnosti v time a ich kombinacii na jeho vykon a mnozstvo konfliktov bez
ohladu na pozicie, v ktorych tieto osobnosti v time posobili [3][5][8]. Dalsie sa zaoberali
urcenim, ktoré osobnostné crty a inklinacie stt vyhodné prave pre jednotlivé roly [2][4][6]
alebo timovt pracu ako takt [1], ale nebrali ohlad na vysledny efekt ich kombinacie
v time.

Mna zaujala hlavne suhra jednotlivych faktorov ovplyviujucich tspesnost timu,
ktorym sa predo mnou jednotlivo venovali rdzni vedci, pretoZe som presvedcend o tom, ze
vplyv tychto faktorov nie je rozumné oddelovat, kedze vzdy pdsobia naraz a zanedbanie
niektorého znich mo6ze viest ku skresleniu vysledkov, pripadne k vysledkom
popierajticim predpoklady.

Strucne k spomenutym modelom

Ak chceme pouzit pri tvorbe timov vyhody niektorej zo spominanych klasifikacii Iudi
podla osobnosti alebo spravania, je nutné najskor ich poznat a pochopit. Z tohto dovodu
ich dalej stru¢ne opiSem so zameranim hlavne na ich vyhody anevyhody, ktorymi
z mojho pohladu disponuju.

Myers-Briggsovej indikator typu

Tento model klasifikacie osobnosti vytvorila Isabel Briggs Myersova so svojou matkou
Katharine Cook Briggsovou. Je zaloZeny na teodrii psychologickych typov, ktora
vypracoval C. G. Jung, vyznamny prieskumnik mnohych oblasti psycholdgie. V anglickej
literatre ho ndjdeme pod nazvom Myers-Briggs Type Indicator (MBTI).

Osobnost sa v tomto modeli urcuje na zaklade preferencie v kazdej zo Styroch rovin,
pricom dolezita je samotna inklindcia k jednému z polov anie jej miera. Vysledny typ
osobnosti je charakterizovany Stvoricou pismen, ktoré oznacuji inklinaciu v jednotlivych
rovinach, takZze celkovo v tomto modeli existuje 16 typov osobnosti. [12]
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Rovina interakcie s okolim

V tejto rovine moze byt osobnost extrovertna (Extraversion — E) alebo introvertna
(Introversion — I). Extroverti vela rozpravaji, su c¢inorodi a vyhladavaju casti interakciu
s ludmi, pretoze znej Cerpaju svoju energiu. Naopak introverti si zamerani na svoj
vnutorny svet tivah, na komunikaciu skor reagujd, nez by ju zacinali a energiu cCerpaju zo
samoty, preto ich stretnutia ¢asto vycerpavaju.

Rovina ziskavania informdcii

Informacie mozeme ziskavat achapat bud zmyslami (Sensing — S) alebo intuitivne
(iNtuition — N). Zmyslami vnimajici jedinci sa orientuji na hmatatelné, konkrétne
informacie, veria skisenostiam asustredia sa na detaily a praktické rieSenia, kym
intuitivni Tudia hladaju stvislosti medzi informaciami, st kreativni, veria svojim
instinktom a na problémy sa radsej pozeraju ako na celok.

Rovina rozhodovania

Niektori Iudia sa rozhoduju na zaklade objektivnych logickych tsudkov (Thinking - T),
ini berti do tvahy hlavne svoje pocity (Feeling — F). Mysliace osobnosti ¢asto posobia
chladne, kedze ich pri rozhodovani nezaujima dopad na ostatnych, ale len objektivne
fakty. Naopak citiace osobnosti sa snazia rozhodovat tak, aby vsetkym vyhoveli a nikomu
svojim rozhodnutim neuskodili, berti ohlad na situdciu a hodnoty viac ako na objektivne
fakty.

Rovina Zivotného stylu

Této rovina urcuje orientaciu zivotného $tylu jednotlivca a preferovany spdsob organizacie
sveta. Osobnosti v nej delime na hodnotiace (Judging — J) a vnimajtice (Perceiving — P).
Hodnotiace osobnosti uprednostiiuju silnti organizovanost a dobrd predpovedatelnost
okolia, dbaji na dodrziavanie terminov aplanov. Ich protipél sa vyznacuje
spontannostou, poOsobi neorganizovane az chaoticky auprednostiiuje orientacné
rozhodnutia, ktoré poskytuju volny priestor na zmeny. Vnimajtice osobnosti maji casto
problém definitivne sa rozhodnut a dodrziavat terminy.

Vyhodou tohto modelu je podla mna jeho zna¢nd jednoduchost, pricom je z neho dobre
vidiet opodstatnenie snahy o heterogénne timy, kedZe homogénnost by viedla
k nepriaznivému prejaveniu extrémov niektorych rovin. Myslim si vSak, ze tento model
nam pomaha urcit hlavne vhodnu poziciu jednotlivca v time anie je vyhodny, ak sa
snazime urcit schopnost ¢loveka spolupracovat.

Jednotlivé typy osobnosti na zaklade tohto modelu ndm hovoria, ako sa ¢lovek tohto
typu stavia k tlohdm aich rieSeniu, ale len méalo ndm prezradia o jeho znaSanlivosti
s ostatnymi Iudmi, ojeho povahe aspravani vrdznych situdciach, ojeho reakciach.
Z pohladu timovej prace a urcenia pripadnych konfliktnych ¢lenov timu je podla mna
vyhodnejsie pouzit ohodnotenie osobnosti na zdklade modelu piatich faktorov, ktory je
opisany dalej.
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Model piatich faktorov

Model piatich faktorov rozliSuje pét Sirsich oblasti osobnosti, pricom na rozdiel od MBTI je
dolezitd miera, v akej su oblasti vyrazné v osobnosti jednotlivca. Tymito oblastami st
otvorenost skisenostiam (Openness to Experience — O), svedomitost (Conscientiousness —
C), extrovertnost (Extraversion — E), prijemnost (Agreeableness — A) a sklon k negativnym
pocitom (Neuroticism — N).

Osobnostné testy zalozené na tomto modeli rozliSuji k hlavnym oblastiam
podoblasti, ktoré umozinuju este presnejsie urcit povahu testovanej osoby a sposob, akym
reaguje na podnety z okolia, a tym aj schopnost pdsobit v time a rizikd, ktoré zaclenenie
tejto osoby do timu z hladiska spoluprace prinesie. Informdcie k tomuto modelu som
cerpala z vyhodnotenia IPIP-NEO testu na [13].

Otvorenost skiisenostiam

Ludia s vysokym podielom tohto atribuitu v osobnosti st zvedavi, kreativni a maji zmysel
pre umenie a krasu. Uprednostiiuju symbolické a abstrakiné myslenie pred konkrétnymi
sktisenostami a radi riesia zlozité problémy. Podoblastami tohto atribtitu stt Predstavivost,
Zdujem o umenie, Emocionalita, Tiizba po dobrodruZstve, Intelekt a Liberdlnost.

Svedomitost

Miera zasttipenia tejto povahovej crty ovplyviiuje vytrvalost, spolahlivost, tendenciu
dopredu planovat a vyhybat sa konfliktom. Osoby s vysokym podielom svedomitosti sti
okolim vnimané ako mudre aopatrné, aj ked extrémne pripady poOsobia staromddne,
nudne a maju sklony k workoholizmu a perfekcionizmu. Svedomitost zahrria podoblasti
Sebadovera, Usporiadanost, Zmysel pre povinnost, Honba za iispechom, Sebadisciplina
a Obozretnost.

Extrovertnost

Extroverti st plni energie a casto zazivaju pozitivne pocity, su aktivni a entuziasticky, radi
rozpravaju a pritahuju na seba pozornost okolia. Introvertnost je asto chybne povazovana
za nepriate[skost alebo aroganciu, ale introverti len nevyhladavaju spolocnost, pricom ak
maju v povahe vysoko zastipenu Prijemnost si po osloveni prijemni a ndpomocni.
Podoblastami extrovertnosti st Priatel'skost, Spolocenskost, Priebojnost, Aktivnost,
Vyhladavanie vzrusenia a Veselost.

Prijemnost

Ludia s vysokym zastipenim prijemnosti si vazia dobré vztahy s okolim, ¢o ich vedie
k ohl'aduplnosti, Stedrosti, ochote a prisposobivosti. Tito jedinci veria v dobro v l'udoch, st
obItibeni a dobre spolupracuju s okolim. AvSak tato vlastnost im je casto na obtiaz
v situaciach, ktoré si vyzaduju tvrdé a definitivne objektivne rozhodnutia. Prijemnost sa
dalej deli na podoblasti Ddvera, Mordlnost, Altruizmus, Spoluprdca, Skromnost a Sticit.

Sklon k negativnym pocitom

Neurotici su silne emocne reaktivni a casto zazivaju jeden alebo viacero dlhotrvajticich
negativnych pocitov, akymi st tizkost, hnev alebo depresia. Ich emocionalne reakcie st
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CastejSie a intenzivnejsie nez je bezné. U neurotikov pozorujeme znizenti schopnost jasne
uvazovat, rozhodovat sa a vysporiadat sa so stresom. Ludia s nizkym zastapenim tohto
atribtitu si obvykle pokojni, emocne stabilni a netrpia ¢astymi negativnymi pocitmi, co
vSak neznamena, ze zazivaju vela pozitivnych pocitov. Tie s totiZ spojené v tomto modeli
s extrovertnostou. Podoblastami sklonu k negativnym pocitom st Uzkost, Hnev, Depresia,
Plachost, Nezdrzanlivost a Zranitelnost.

Z vymenovanych oblasti a podoblasti osobnosti podla tohto modelu je oéividné, Ze aj ked
hodnoti atribtity stivisiace prevazne so schopnostou plnit tilohy a organizovat sa, vacsina
hodnotenych vlastnosti a povahovych ¢ft vplyva hlavne na socidlnu interakciu s okolim,
a preto je tento model podla mna vhodny najmé na odhadovanie schopnosti ¢lenov timu
spolupracovat a na predvidanie moznych osobnostnych konfliktov v time.

Belbinov model timovych roli

Poslednym modelom, s ktorym som sa v studovanych pracach stretla, je Belbinov model
timovych roli. Tento model sa od predchddzajucich dvoch odlisuje hlavne tym, Ze nesluzi
na kategorizaciu osobnosti, ako som spomenula uz v tivode. Na stranke spolo¢nosti Belbin
Associates [10], ktorej clenom je aj sam autor modelu, Meredith Belbin, je dorazne
vysvetleny rozdiel medzi osobnostou a spravanim.

Vyssie dva modely kategorizuji osobnost jednotlivca na zaklade osobnostnych ¢ft.
Belbinov model hodnoti spravanie a ndvyky Iudi, ich Styly interakcie s okolim. Spravanie
je premenlivejSie ako osobnost, pozorovateIné a ovplyvniteIné. Belbin priptsta, ze
spravanie moze byt ovplyvnené osobnostou, ale zdoraznuje, Ze to nie je jediny faktor,
ktory nan ma vplyv.

Timova rola je opisana ako tendencia spravat sa, prispievat a byt vo vzajomnom
vztahu s ostatnymi urcitym sposobom [10]. Cloveka moZe charakterizovat aj viac ako
jedna zroli, ktoré identifikoval na zaklade typickych vzorov spravania Belbin. Okrem
silnych stranok ma kazda rola aj pripustna slabt stranku, ktora je akceptovana ako cena za
prinos tej-ktorej roly. V tabulke Tab. 1. sti uvedené jednotlivé roly podla Belbina aj s ich
prinosom pre tim a pripustnymi slabostami [11].
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Tab. 1. Timové roly podla Belbina

Timova rola

Prinos

Pripustna slabost

Inovitor

Kreativny, vynaliezavy, neortodoxny.

Riesi zlozité problémy.

Ignoruje detaily. Prilis zaujaty,
nez aby mohol efektivne
komunikovat.

Vyhladdvac
zdrojov
a prileZitosti

Extrovert, zanieteny, komunikativny,
skiima prileZitosti, buduje kontakty.

Prehnane optimisticky, straca
zaujem, ked opadne pévodny
zapal.

Koordindtor

Uvazeny, sebavedomy, dobry
predseda. Objasnuje ciele, presadzuje
rozhodnutia a prideluje tlohy.

Casto je povazovany za
manipulatora, zbavuje sa
vlastnej prace.

Formovac

Vyzyvavy, dynamicky, prospieva mu
tlak situacie, ma motivaciu a odvahu
zdolavat prekazky.

Nachylny provokovat, zranuje
city Tudi.

Vyhodnocovac

Triezvy, strategicky a sudny. Vidi
vSetky moznosti a starostlivo vSetko
hodnoti.

Chyba mu motivacia
a schopnost inspirovat
ostatnych.

Timovy pracovnik

Spolupracujici, mierny, vnimavy
a diplomaticky. Po¢ava, buduje
a odvracia spory.

Nerozhodny v zlomovych
situdciach.

Realizdtor Disciplinovany, spolahlivy, Trochu neflexibilny, pomaly
konzervativny a vykonny. Premiena |reaguje na nové moznosti.
myslienky na skutocnost.

Dotahovac Horlivy, svedomity, dychtivy. Hfad4 |Casto si robi zbyto¢ne prehnané

chyby a zanedbané nedostatky,
doladuje a zdokonaluje.

starosti a nerad deleguje pracu .

gyecz’alista

Cielavedomy, samostatne pracujutci,
horlivy. Prinasa vzacne vedomosti
a zrucnosti.

Prispieva len v tizkej oblasti,
zameriava sa na technicka
stranku veci.

Podla mdjho nazoru je tento model najvhodnejsi na urcenie, ktory clen timu bude na ktorej
pozicii najprinosnejsi, ale pre odhad a vyhybanie sa konfliktom by som pouzila skor
ohodnotenie osobnosti jednotlivcov podla jedného z predchadzajticich modelov.
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Vplyv osobnosti na vykonnost’ timu

Na vplyv osobnosti na vykonnost timu sa mdzeme pozerat z viacerych uhlov pohladu.
Prvym z nich je vhodnost jednotlivych osobnosti z pohladu prace v time bez ohladu na
rozmanitost alebo konkrétne pozicie, ktoré v time obsadia. Pre pracu v time si okrem
odbornych vedomosti dolezité hlavne schopnost komunikovat a schopnost brat ohlad na
druhych, teda prirodzene by pre vSeobecnti pracu v time mali byt vhodné osobnosti EF
podla MBTI. Podla FEM by u timovych hracov mali byt vyrazné atributy extrovertnost
a prijemnost.

Samozrejme, vSetkého vela Skodi a extrémy sa len malokedy ukazu ako univerzalne
najlepsie, preto druhy pohlad na stivis medzi osobnostami Iudi v time a vykonnostou
tohto timu sa zameriava na rozmanitost osobnosti v time. Avsak podla mna len samotna
rozmanitost timu tiez nesta¢i na zarucenie optimalnych vysledkov. Treba mat nie len
vyvazeny pomer osobnosti v time, ale im aj pridelit vhodné roly, pricom v tomto by som
sa riadila nie len ich osobnostou a odbornym profilom, ale aj inklinaciou k jednotlivym
typom spravania podla Belbina. Dalej by som brala do tivahy rozne dalsie faktory, ktoré
ovplyvniuja vykonnost timu a ktorymi sa zaoberam v dalSej casti tejto eseje.

Cela tato koncepcia ma vsak niekolko vyznamnych chyb, kvoli ktorym je v dnesnej
neidealnej uponahlanej dobe neaplikovatelna. Vacsina spolocnosti nema dostatok
pracovnikov so spravnou kombindciou osobnosti, znalosti, spravania, motivacie
a zaujmov ani na to, aby z nich zloZili jeden maly idealny tim. Dal$im problémom v mojej
,naivnej” teorii je jej casova narocnost. Kym by sa nam podarilo zloZzit dokonaly tim, aj
keby sme rovno mali dostupnych vSetkych softvérovych inzinierov pod slnkom, tak by
sme davno prisli o zdkazku, kvoli ktorej sme tim zacali skladat.

Riesenim je preto podla mmna kompromis. Hlavny doéraz by som polozila na
kompatibilitu medzi osobnostou a spravanim jednotlivca a poziciou v time, ktord mu
chceme pridelit, pretoZze ak napriklad na poziciu vediiceho dame introvertné a navyse
neurotické individuum, pravdepodobne sme si rozbili cely tim este skor, nez sme ho vbec
zlozili. V druhom rade by som zobrala do tivahy pohlad na tim ako celok, pretoze ¢lenovia
timu musia byt schopni rozumne navzajom interagovat. Miera, do akej sa ¢lenovia timu
budt navzijom dobre znasat, nezavisi len od ich osobnosti a spravania, ale aj od ich
pohlavia, presvedcenia, povodu. Medziludské vztahy st tak nesmierne mnohorozmerné
a komplikované, Ze podla mia jediny sposob, ako zistit, ¢i je tim zloZeny z navzijom
kompatibilnych Tudi, je nechat ich po sktiSobnii dobu pracovat na nejakom mensom
projekte alebo ich velmi pozorne sledovat v zaciatkoch riesenia ich hlavného projektu, aby
bolo pripadne mozné rusivych clenov v time nahradit alebo podniknaf iné napravné
opatrenia.

Je logické, Ze pre fungovanie timu st na niektorych poziciach ddleZitejSie odborné
znalosti ana inych prevazuje dolezitost osobnostnych ¢ft pracovnikov. Hlavne na
poziciach, ktoré prichadzaja do styku so zakaznikom alebo celkovo zahfmiaju velkd mieru
komunikacie ariadenia Tudi, st nevyhnutné skor spravne povahové vlastnosti nez
technicka zdatnost. Podla mrna pre sprdvne fungovanie timu je najddleZitejSia povaha
a pristup veduceho. Ludia totiz poryvy nalady asp6sob, ako je snimi zaobchadzané,
vnimaju vyraznejSie ako si pripuStame. Povaha vediiceho musi byt velmi dobre vyvazena,
aby zneho bol skutocne dobry veduci. Mal by byt spolocensky, otvoreny napadom,
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chapavy atolerantny, ale zaroven musi byt schopny bez vaznych problémov robit aj
kritické a radikalne rozhodnutia. Dalsim doleZitym aspektom osobnosti vediceho je podla
mna jeho schopnost byt zvysku timu pozitivnym prikladom.

Capretz a Ahmed vo svojej préci [2] analyzovali jednotlivé fazy vyvoja softvéru
a urcili, ktoré z inklinacii v jednotlivych rovindach MBTI maju zasadny vplyv na vysledky
v kazdej faze, resp. ktoré st preferované inklinacie s ohladom na poziadavky, ktoré by mal
pracovnik na danej pozicii spifiat. Pre fizu systémovej analyzy uréili ako najvhodnejsie
typy EF, vo faze navrhu dizajnu najlepsie predpoklady podat dobry vykon maju NT
osobnosti. Nielen podla tejto Stidie dominantnymi programatorskymi osobnostami st
(DST typy, praktické, zamerané na detail, logicky a objektivne uvazujiice a hodnotiace.
Faza testovania je vhodna hlavne pre osobnosti SJ a v poslednej faze — faze udrzby — sa
najlepsie uplatnia typy SP. Ostatné inklinacie je najvhodnejsie zvolit r6znorodo, aby bol
tim vyvazeny.

Vplyv d’alSich faktorov

Ako som spominala uz vtuvode, vacSina Studii sa zaobera vplyvom osobnosti na
vykonnost timu oddelene od vsetkych ostatnych faktorov, ktoré tiez vo vyraznej miere
ovplyviiuja vysledky, ktoré tim dosiahne. Z tohto dovodu som sa rozhodla na vplyv
aspon niektorych dalsich faktorov pozriet.

Motivacia

Motivacia je faktorom, ktory podla mna stvisi do znac¢nej miery s osobnostou jednotlivca,
ale je mozné ju pozitivne ovplyvnit zo strany nadriadenych. Skromnych a umiernenych
Iudi, ktori sa snazia dospiet skor k harmonickej spolupréci s kolegami je pravdepodobne
mozné motivovat vcelku jednoducho pochvalou a ocenenim ich vysledkov. Motivovat
ctiziadostivych a aktivnych [udi je uz trochu narocnejsie, lebo potrebuju vidiet vyrazné
uspechy, zmysluplnost svojej prace achct pracovat na rieSseni komplikovanych tloh,
zdolavat vyzvy.

Studia [9] sa zaoberala faktormi, ktoré motivuji pracovnikov konkrétne v oblasti
informacnych systémov a jej vysledkom je zistenie, Ze pracovnici zo skiimanej oblasti
vykazuju vyrazne mensiu potrebu interagovat s ludmi nez pracovnici z inych skiimanych
oblasti, avSak ich potreba dosahovat ciele a zdolavat prekazky je velmi vysoka. To
znamena, ze ak budu vidiet, Ze ich praca ma zmysel, Ze je uzitocna spolocnosti a budu
citit, Ze prave oni st za dosiahnuté vysledky zodpovedni, ich vykonnost a chut pracovat
aspolupracovat sa zvysi. Rovnaky efekt by podla spominanej Stidie mala mat
rozmanitost vyzadovanych odbornych schopnosti jednotlivca, pocit urcitej miery
nezavislosti a slobody pri rieSeni problému a ucelenost riesenych tloh.

Dosiahnut spominané motivujice okolnosti je podla mmna v prostredi umelych
$kolskych timovych projektov dost obtiazne, ak nie skoro nemozné. Studenti totiz
vddsinou nemaju priestor, as, prostriedky a znalosti na to, aby mohli zadané projekty
realizovat podla svojich predstav, ¢o je vyrazne demotivujiice. Rovnako demotivujice st
aj najrozmanitejsSie obmedzenia, ktoré sa v ramci tréningu do projektov zavadzajui, a ktoré
mnohi Studenti povazuji za nezmyselné, vyrazne limitujiice a nezhodujtce sa s realitou,
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ktord ich ¢akd v praxi. Dalsim problémom je fakt, Ze vadSinu zadani vypracovavaju
vylucne za Gcelom ziskania bodov na zapocet.
Zaujem
Myslim si, Ze tento faktor vyrazne stvisi s motivaciou, ale jeho uspokojenie je v dnesnej
dobe podstatne fazsie dosiahnutelné. Vyrazna cast populacie totiz pracuje v odvetviach,
ktoré ich nezaujimajd, st im cudzie, ale nemaji na vyber, lebo najst pracu v oblasti ich
zaujmu sa im nedari. Samozrejme, tento faktor, ako mnohé iné, neovplyviiuje len
softvérové projekty, ale projekty vSeobecne.
Softvér sa tvori skoro pre vsetky oblasti vedy, vyskumu a kazdodenného Zivota
a vicsina spolocnosti sa nespecializuje vyhradne na nejaku konkrétnu oblast, ale prijima
objednavky z réznych odvetvi, preto by podla mna bolo pri pridelovani I'udi do timov
velmi vhodné brat ohlad aj na ich zaujem o cielovt oblast a znalosti s niou spojené.
Rovnako by bolo mozné postupovat aj pri skolskych projektoch, pri ktorych by to
bolo este jednoduchsSie, kedZze skola nezadava projekty na zaklade objednavok od
spolo¢nosti. Studenti by v takom pripade mohli vytvorit timy Ciastoéne aj na zéklade
zaujmov anasledne by pracovali na projekte, ktory im umozni spojit prijemné
s uzitocnym.

Velkost timu a zlozitost problému

Sice do urcitej miery plati , viac hlav, viac rozumu”, ale taktiez plati, Ze je zbytocné ,brat
na komadra kandn”. Velkost timu je nevyhnutné prisposobit rozsiahlosti problému, aby
sme sa vyhli pripadom, Ze ¢lenovia timu budt pretazeni alebo Ze sa naopak budua nudit.

Taktiez treba zvolif clenov s primeranymi schopnostami zloZzitosti rieSeného
problému, aby sa nam nestalo, Ze ani jeden z nich nebude schopny bez rozsiahleho stadia
mnohych oblasti a nastrojov problém riesit. Rovnako sa v tomto ohlade musime pokusit
zabranit demotivacii skvelych odbornikov prilis trividlnymi tlohami.

Autori clanku [5] sa zaoberali vplyvom rozmanitosti osobnosti na vykon
Studentskych timov, ktorych idealnu velkost na zaklade prac Kocha a Boehma ur¢ili na
pat Iudi. Ajja si myslim, Ze timy piatich (maximalne Siestich) I'udi st pre vyvoj softvéru
idealne, hlavne ak ide o timy Studentov, ktoré obvykle neriesia prili§ komplexné
a dlhotrvajuice projekty. Tuto velkost timu by som sa pokusila dodrzat aj pri rozsiahlejsich
a zlozitejSich projektoch, pricom by som v pripade potreby rozdelila projekt na viacero
Casti a pre kazdu cast vytvorila samostatny tim. Timy by sa koordinovali prostrednictvom
vzajomnej komunikacie, ale v zasade by kazdy svoj podproblém riesil samostatne.

Vyhodou takéhoto pristupu by bola I'ahsia organizovatelnost prace v mensich timoch
a mensia pravdepodobnost, Ze sa v time stretnt konfliktné osobnosti. AvSak aj malé timy
maja svoje nevyhody. V malom time musia casto niektori clenovia obsadit viacero pozicii
naraz, pricom narasta pravdepodobnost, Ze niektoré pozicie budeme musiet pridelit
Iudom s nie zrovna najvhodnejsim typom osobnosti a zaroven zodpovedajicou odbornou
kompetenciou, lebo dosiahnuf rovnomerné zastiipenie osobnosti a kompetentnosti
v malom time byva casto tazSie ako vo vacsich timoch.



10 Veronika Wolfova

Pouzita metodolégia vyvoja softvéru

Dolezitost jednotlivych atribttov osobnosti clenov timu zavisi vyrazne aj od metodologie,
ktorou sa tim riadi. Pri dynamickych pristupoch k vyvoju softvéru, akymi st napriklad
rozne agilné pristupy, vyrazne vzrastd doleZitost schopnosti ¢lenov timu efektivne
komunikovat a rychlo sa prispésobovat rdznym zmendam, napriklad aj v zloZeni timu [7].

Z tohto dovodu predpokladam, Ze prave pri spominanych pristupoch vyrazne vykon
timu ovplyvni hlavne miera zastiipenia extrovertnych osobnosti, ktoré st prirodzene
komunikativne a nevycerpava ich casté striedanie Iudi v ich okoli. Rovnako je podla mna
dolezité, aby hlavne takéto timy obsahovali stabilného clena, ktorého povaha by sa
vyznadovala vysokou mierou extrovertnosti a prijemnosti podla FEM. Ulohou tohto ¢lena
by bolo hlavne udrziavat dobrt ndladu v time, prispievat kuvolnenosti pracovnej
atmosféry a udrziavat plynulost komunikacie a spoluprace medzi ¢lenmi timu. Taktiez by
pritomnost takéhoto ¢lena podla mna priaznivo ovplyvnila rychlost zabehnutia sa novych
¢lenov timu. Vhodnym kandidatom na tato funkciu by mohol byt timovy vedtici, kedze
prave ten by mal mat spominané vlastnosti.

Ak vieme, ze vicSina naSich pracovnikov je samotdrska, introvertna, sréznymi
negativnymi povahovymi vlastnostami, musime ich bud vymenit, ¢o by bolo
prinajmensom dlhotrvajtice, vysoko nakladné a s neistym vysledkom, alebo tomuto faktu
musime prispOsobit firemné postupy, aby sme vytazili ¢o najviac z toho, ¢o mame.

Zaver

Vykon timu ovplyviiuje velké mnozstvo roznych faktorov, z ktorych niektorymi som sa
zaoberala aj ja vo svojej eseji. Vacsinou nie je mozné zlozit tim idedlne s ohladom na
vietky tieto faktory naraz, avSak osoba poverend zostavenim timu by mala venovat
naleziti pozornost vyberu clenov timu, aby bol tim zloZeny tak vyvazene a dobre, ako sa
len da za danych podmienok. Je zrejmé, Ze treba do tivahy brat okrem odbornych znalosti
a schopnosti hlavne osobnost a povahové crty clenov timu, pretoze nam to umozni
predvidat mozné problémy v jeho fungovani vopred. Nasledne je mozné vypracovat
stratégiu a postupy tak, aby sa vplyvom ostatnych faktorov tim ¢o najvacSiemu poctu
tychto problémov vyhol.

Na zaklade prestudovanych materialov a logickych tvah som formulovala viacero
myslienok, ktoré by bolo vhodné overit v praxi, aby sa potvrdila alebo vyvratila ich
pravdivost. Potvrdenie pravdivosti niektorych znich by mohlo mat vyrazny dopad na
tedriu tvorby timov pre softvérové projekty.
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Annotation

En-ten-tiky or how to assemble an efficient team

Not long ago, the only measure taken into consideration when choosing a suitable candidate for
a job or participation in a task was their professional competence and in many companies it is this
way even nowadays. However, especially in leading companies increasing emphasis is placed on the
nature and personality traits of individuals, as expertise is relatively easily obtainable in
comparison to the effort necessary to achieve set targets with inefficient ill-composed team. There are
many studies on the ways of assorting people into groups according to their personality and the
impact of this personality on the ability to work in a team and to occupy particular roles in a team
or whole organization. In my essay I consider the suitability of individual personalities and their
attributes for certain positions in a team not only according to the ability to fulfill their tasks, but
also the mutual compatibility, ability to tolerate each other and co-operate on the way to a common
goal. Talso reflect on other factors influencing team performance, which include for example the
motivation, which is connected both to the professional competence and the personality of
individual.



