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Abstrakt. Su pre vyber cloveka na danii poziciu klticové jeho
schopnosti a odbornd zdatnost, alebo je moziné, Ze sa jeho povaha
a pristup k prdci a k l'udom ukdzu ako ddleZitejSie? Aby bol jednotlivec
efektivny, je podstatnejsie mat talent, motiviciu, alebo byt pracovity?
Ktoré osobnostné Crty sa hodia ku ktorej role vrdmci timu? Je
nepochybne dobré, aby clovek zastdval post na ktory je vhodny. Nakol'ko
je ale dolezité, aby sa dany clen timu aj citil byt na sprdvnej pozicii? A
je vbbec potrebné sa nad tym zamyslat? Odpoved na tito poslednii
otazku je podla mdjho ndzoru ,urcite dno”. A prdve o hladanie a
zdbvodnenie odpovedi na ostatné uvedené otdzky sa budem snaZit
v tejto eseji.

Kliicové slova: Typy osobnosti a roly v time

Prvé naznaky delenia roli

Mobzeme smelo predpokladat, dokonca si mézeme byt takmer isti, Ze rozdelovanie tloh
v nejakej forme sprevadzalo Tudstvo uz od jeho pociatkov. Ved koniec koncov isté delenie
roli mdzeme pozorovat aj uniektorych druhov zvierat, ktoré st pravdaze omnoho

jednoduch8imi a menej komplexnymi tvormi ako je ¢lovek.

KedZe sa ale Iudska spolo¢nost vyvijala len velmi postupne, z pociatku islo zrejme
len o akési zakladné a jednoduché prerozdelenia prace a tiloh. Azda prvym takym delenim
mohla byt rdézna tloha muzov a zZien v prvotnej spolo¢nosti, pripadne dalsie delenie na

zéklade ocividnych fyzickych a silovych rozdielov. Nasi predkovia zrejme zistili vel'mi
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skoro, Ze zivot v skupine resp. v spolocnosti a spolocné vykonavanie ¢innosti si vyzaduje
urcit organizaciu. Nezalezi na tom ¢i bolo prvym remeslom lovenie mamutov, alebo
nieco iné, ani na tom ¢i [udia zili v skupinke s poctom pat alebo tisic, museli si uvedomit
Ze bez organizacie je to chaos a plytvanie silami jednotlivca. Mozno si preto zaviedli
a dodrziavali urcité (v tej dobe zrejme eSte “nepisané”) pravidld, alebo mozno stacilo mat
niekoho, kto mal v danej skupine hlavné slovo. Tu teda m6zeme identifikovat prva rolu,
ktora je pritomna v drvivej vacsine spolocnosti, skupin a timov pocas celej historie. Je to
rola vodcu, alebo dnesnou rec¢ou povedané, rola veduiceho.

V pravekej histérii cloveka, ktort si ale mozeme len domyslat, sa na poziciu vodcu
skupiny pravdepodobne Ziadne komplikované konkurzy a volby nekonali. Ktovie, mozno
by ma nasi predkovia prekvapili, ale nazdavam sa Ze islo vyhradne o to, kto si tiito poziciu
dokaze vybojovat, kto je ten najsilnejsi a dominantny jedinec. Neslo teda asi o to, kto by
bol na tito rolu najvhodnejsi. Na prvé pocutie sa nam to zda velmi odlisné od sposobu
akym sa vodcovia a veduci vyberajui dnes. Samozrejme, dnes, mozno az na niekolko
vynimiek, nemdze byt ani re¢ o merani si sily anasili ako kritéridch na vedtceho timu.
Povedzme si to ale vSeobecnejsie; v prehistorickom obdobi sa stal vodcom ten, kto sa vedel
presadit a nie vzdy to bol ten, kto bol najvhodnejsi. Toto uzZ nam neznie tak vzdialene.
Uplynuli sice tisice rokov a spoloc¢nost presla naozaj velky kus cesty, podarilo sa nam ale
tplne eliminovat tento negativny jav? Alebo sa prave naopak takyto vyber rozsiril aj na
ostatné pozicie a role? Co rozhoduje o vybere Tudi na jednotlivé role v sti¢asnosti?

Kritéria vyberu vhodnych I'udi

Skaredo avelmi zjednoduSene povedané, v dnesnej dobe vladnu peniaze. Clovek
zastavajuci urcitd poziciu ma pre svoju organizaciu alebo spolo¢nost vacsinou len taku
hodnotu, akym je on sdm prinosom. Dnes sa preto v sukromnych spoloc¢nostiach uz len
zriedkakedy stava, Ze by clovek bol na svojej pozicii ,,za zasluhy”.

Jednoznacne tu je teda silna motivacia najst a obsadit do jednotlivych pozicii a roli
takych I'udi, ktori v nich dosiahnu ¢o najvyssiu efektivitu. Z toho vyvstava potreba najst
vhodné metddy postdenia, kto bude ako efektivny, idealne este skor ako sa to overi
v praxi, skor ako je cloveku dand rola skutocne zverena. Prijatiu na poziciu preto
predchadzajii rozne konkurzy, pohovory a testy. Rodznorodost povolani je v sticasnosti
naozaj velkd, zamerajme sa preto odteraz hlavne na oblast informacnych technologii. Aby
clovek zistil aké kvality, sktsenosti a predpoklady sa v praxi na jednotlivé IT pozicie
vyzaduju, nemusi robit zlozité prieskumy, staci si prezriet pracovné ponuky na tieto posty
a poziadavky ktoré jednotlivi zamestnavatelia maji. Takyto postup zvolil pri svojom
vyskume aj Luis Fernandez-Sanz, z Univerzity v Alcald avo svojom c¢lanku [1]
vyhodnocuje asumarizuje ktoré schopnosti, zrucnosti akvality si zamestnavatelia
vyzaduju pri jednotlivych poziciach.

Tieto vyskumy okrem iného ukazujt, Ze zamestnavatelia si ¢oraz viac uvedomuju aj
dolezitost osobnych anie iba odbornych schopnosti. To sa samozrejme rozni pri
rozliénych poziciach, napriklad vacsina poziadaviek na uchadzacov o pracu programatora
ani v dneSnej dobe neobsahuje takmer Ziadne poZiadavky na osobnostné kvality. Od
programatorov zamestnavatelia nevyZaduju Ziadne vodcovské ani manaZérske
schopnosti, ani schopnost robit rozhodnutia, len v niekolkych pripadoch vyZzadujua
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komunikacné a analytické zrucnosti, naopak Castou poziadavkou je schopnost pracovat
v time. Uz len z tohto kratkeho prikladu mozeme tusit, Ze v zavislosti od toho, ¢o sa na
jednotlivych pozicidch vyzaduje, modzeme na nich ocakavat ludi s podobnymi
osobnostnymi ¢értami. Co to ale vlastne znamena? Znad to, Ze &lovek, ktory ma taka
osobnost, aka je pre vacsinu ludi na jeho pozicii typicka bude na tejto pozicii efektivnejsi
ako clovek s inym typom osobnosti? Alebo je to len dosledok toho, Ze kazda pozicia svojim
charakterom pritahuje hlavne zaujem l'udi s urcitymi typickymi osobnostnymi ¢rtami, ale
typ osobnosti a povaha vskutocnosti vykonnost a efektivitu prace tohto cloveka
neovplyviiuju? Nazory na tuto otazku sa rdznia. Je ale zjavné, Ze urcita spojitost medzi
povahou a poziciou vo firme resp. rolou v time je. DoleZitost tejto spojitosti si najlahsie
uvedomime, ak si predstavime extrémny pripad, nieco ako ndzov tejto eseje, Cize ak je
v time cap zdhradnikom. Ako prvy taky priklad zrejme kazdého napadne nevhodny
vedtci. Veduci, ktory je sice odborne zdatny, sam by pracu zvladol vyborne (ak by ho bolo
desat), ale je uzavrety, nie je schopny efektivne komunikovat, organizovat, alebo riesit
nové situacie s rozhodnostou. To je priklad velmi jednoduchy a jednoznacny a v praxi sa
s takouto situdciou stretneme coraz mene;j.

Co ale ostatné pozicie alebo roly v time? Je povaha a osobnost analytika, manaZéra
rizik, dizajnéra, programatora, alebo iného clena timu rovnako doélezitd ako povaha
a osobnost vediceho? A ako dosledok: je pre zamestnavatela, manazéra Iudskych zdrojov,
alebo pre kohokolvek, kto ma na starosti vyber I'udi na jednotlivé pozicie, alebo
prerozdelenie roli v time ndpomocné poznat povahy a osobnostné typy zainteresovanych
Tudi? V praxi sa ukazuje, ze zrejme éno. Coraz Castejsie sa totiz pri pohovoroch, ale aj pri
prehodnocovani role zamestnanca — ¢lena timu pouzivaji aj rozne testy na urcenie povahy
resp. typu osobnosti.

RozliSovanie typov osobnosti a ich vyznam

Velmi znamou a v stcasnosti zrejme najcastejSou vyuzivanou schémou na urcenie typu
osobnosti je Myers-Briggsovej indikator typov (MBTI) [2]. Tento dotaznikovy test na
zéaklade 93 otazok charakterizuje ¢loveka Styrmi vlastnostami ktoré ho opisuju z hladiska
Styroch réznych kategoérii. Jednotlivé kategorie, vlastnosti — dichotémie a vyslednych
Sestnast r6znych typov osobnosti, ktoré tento test rozoznava uvadzam v Tab.1.

Tab. 1. Myers-Briggsovej indikator typov (MBTI).

Kategoérie Dichotéomie 16 typov osobnosti

Spolocenska Extrovertny — E Introvertny — | ISTJ ISFJ INFJ INTJ

interakcia (Extroversion) (Itroversion)

Ziskavanie Zmysly - S Intuicia—N ISTP ISFP INFP INTP

informacii (Sensing) (Intuition)

Rozhodovanie Myslenie — T Citenie—F ESTP ESFP ENFP ENTP
(Thinking) (Feeling)

Vnimanie okolia Usudzovanie —J Vnimanie — P EST) ESF) ENFJ ENTJ
(Judging) (Percieving)
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Ludia s vlastnostou Extrovertny (E) maja myslenie zamerané skor navonok, st pristupnejsi
vonkaj$im podnetom, zhovorcivi a spravidla spolocenski. Protichodnou vlastnostou je
teda Introvertny (I); [Tudia stouto vlastnostou maji tendenciu byt zamerani na svoj
vnutorny svet, su tichi, rezervovani a malokedy su inicidtormi rozhovoru.

Dalsie dve kontrastné vlastnosti st oznacené ako Zmysly (S) a Intuicia (N). SltZia na
identifikovanie spdsobu, ktorym &lovek ziskava a prijima informécie. Clovek, ktorému test
priradi dichotémiu Zmysly by mal uprednostriiovat fakty, zmyslové vnimanie a preferuje
rieSif jemu zndme problémy, sktorymi ma skusenost. Naopak, clovek s vlastnostou
Intuicia je taky, ktory uprednostiiuje abstraktnejsie myslienky a teérie, rad riesi nové
problémy.

Spracovanie informdcii a rozhodovanie cloveka je opisané dvojicou Myslenie (T)
a Citenie (F). Myslenie charakterizuje cloveka, ktory pracuje slogickou strankou vedi,
faktami a datami. Takito I'udia moZu byt principidlni, az netstupni. Komplementarnou
vlastnostou je dichotémia Citenie, ktora patri k cloveku ktory sa viac spolieha na svoj pocit
z veci, pri rozhodovani mysli na I'udi, je empaticky a ma sklon byt subjektivny.

Poslednou takouto dvojicou je Usudzovanie (J) a Vnimanie (P); opisuje spdsob, akym
Iudia vnimaji okolie. Usudzovanie naznacuje tendenciu cloveka byt presny, dochvilny
a usporiadany a sklon planovat veci vopred. Vnimanie je naopak charakteristické pre udi
so sklonom odkladat veci na neskdr, nechavat veci a moZnosti otvorené a efektivne
pracovat az pod tlakom na poslednt chvilu. Takito ludia sa ale viac prispdsobivi
a spontanni.

Nazory na aplikaciu a praktické vyuzitie tohto testu a rozdelenia pri vybere
zamestnancov resp. clenov timu sa ale réznia [3]. Niektori Iudia zaoberajtci sa touto
otazkou su dost skepticki pokial ide o schopnost MBTI predpovedat kto bude, alebo
nebude dobrym softvérovym inzinierom. Dévodom je, okrem iného, skuto¢nost, ze test
sice vyhodnocuje povahu cloveka, neberie uz ale do tivahy veci ako motivacia, predoslé
sktisenosti, nadsenie, financné ohodnotenie a mnohé iné faktory, ktoré tiez ovplyvnuju
vykon ¢loveka pri praci. Je teda asi zrejmé, Ze tento nastroj nemoze sluizit na akési celkové
predpovedanie kariérneho tspechu, alebo netispechu. Na druhej strane modze cloveku
pomoct zistit jeho skutocné preferencie, aj ¢o sa tyka volby povolania a tieZ niet pochyb, ze
osobnost a povaha ¢loveka maju silny vplyv na jeho motivaciu a tym aj na jeho vykon.

Typy osobnosti a vyvoj softvéru

Vyvoj softvéru je v dnesnej dobe skutoc¢ne Siroky pojem zahrniajuci paletu rdznych ¢innosti
a tuloh. Tieto jednotlivé Casti vyvoja softvéru a jeho zZivotného cyklu st natolko odlisné, Ze
aj poziadavky na ludi, ktori majd na starosti sa vyrazne liSia. Zrejme ale nie len
poziadavky na odborné a technické schopnosti a sktisenosti, ale taktiez na osobnost
¢loveka. Koniec koncov mozeme si to vSimnut aj na pracovnych ponukédch na pozicie
softvérovych inzinierov. Prave touto strankou veci, ¢iZe tymi , ostatnymi” poziadavkami —
poziadavkami na osobnost a vlastnosti cloveka, sa chcem zaoberat v tejto Ccasti.
Rozpoznanie tychto poziadaviek pre jednotlivé tlohy a funkcie pri vyvoji nam umoznia
priradif k nim (teoreticky) vhodny a Zelany typ osobnosti podla MBTL

Prejdime si teda cyklom vyvoja softvéru v poradi analyza, navrh, implementacia,
testovanie tidrzba.



Ako v time (ne)spravit capa zahradnikom 5

Vo faze systémovej analyzy sa od softvérového analytika v skratke ocakava, ze urci
aké st potreby pouzivatela a poziadavky klienta a vymysli akysi abstraktny model, ktory
tieto poziadavky spitia. Takato analyza teda vyZaduje vysoki mieru kontaktu
a komunikacie s 'udmi, ¢i uz s pouzivatelmi, klientmi, alebo s ¢lenmi vlastného timu. Ako
sme uz spominali, fahSie sa komunikuje I'udom s vlastnostou Extrovertny, introvert by
vzhladom na svoju uzavretost a vnutorné zameranie nemusel takdato komunikaciu
pokladat za prijemnti a mohol by mat problém so vzajomnym porozumenim. Kedze
spravne porozumenie je velmi dolezitym aspektom, podstatnou poziadavkou na
analytika je aj empatia. T4 sa spomedzi dichotomii v MBTI spdja predovsetkym
s vlastnostou Citenie. Zelany typ osobnosti u analytika by podla tejto tedrie bol taky, ktory
obsahuje dichotémie Extrovertny a Citenie, ¢ize E a F.

Softvérovy navrh resp. dizajn vyzaduje v prvom rade kreativitu, rovnako ako je to pri
vetkych ostatnych druhoch dizajnovania a architektary. To je pomerne velky rozdiel
oproti ostatnym oblastiam vyvoja, v ktorych st dlohy vacsinou jasne dané. Na druhej
strane dizajnovanie softvérového systému je velmi komplexna praca vyzadujica jednak
trpezlivost, ale tiez schopnost rozpoznat, ¢o st kltcové komponenty. Dizajnér teda musi
mat prehlad aj vo velkom mnozstve dat, musi byt schopny rozpoznavat zname vzorce
¢ize pracovat intuitivne. To dost jednoznacne ukazuje na vlastnosti Intuicia a Myslenie.
V zavislosti od typu projektu mdze praca dizajnéra vyzadovat aj casté diskusie a v tom
pripade by boli ziaduce aj podobné vlastnosti aké sme identifikovali pri analytikovi.
V zasade st ale vhodné osoby s vlastnostami Intuicia a Myslenie, ¢ize N a T.

Dal$ou ¢astou je implementécia, samotné programovanie softvéru. Vyzaduje si,
samozrejme, detailné poznanie a porozumenie programovacieho jazyka, Struktur,
premennych a syntaxe. Programatori teda musia venovat pozornost detailom, mysliet
hlavne logicky a analyticky. To je zhladiska rozhodovania a spracovania informacii
rozhodne jednoduchsie pre cloveka s vlastnostou Myslenie nez s vlastnostou Citenie.
Z hladiska ziskavania informacii to bude vlastnost Zmysly, pretoZe, ako sme spomenuli, je
dolezité aby programator videl vietky detaily problému. Dalsou vecou charakteristickou
pre pracu programatora je fakt, Ze samotnda praca si vyzaduje len velmi malo kontaktu
a diskusie s Iudmi, a programator zvédcsa dlhii dobu pracuje samostatne. Preto asi bude
praca tohto typu viac vyhovovat cloveku s vlastnostou Introvertny. Celkovo su teda vitane
vlastnosti u programatora Myslenie, Zmysly a Introvertny, ¢ize T, Sa I

Testovanie je zamerané najmé na hladanie chyb v softvéri. Testovanie ale pravdaze
nemoze spocivat iba vnahodnom pouzivani softvéru acakani, & sa objavi nejaky
nedostatok, alebo chyba. Tester musi k takémuto hladaniu chyb pristupovat systematicky
az metodicky. Testovanie rovnako ako programovanie vyzaduje schopnost vSimat si
detaily a pracovat individualne. Casto moZe zahftiat aj potrebu preciznosti a presnosti,
nielen pri hladani skrytych chyb, ale tieZ pri dodrziavani casovych limitov, , deadline-ov”,
pretoze ide vadSinou o findlnu fazu vyvoja pred odovzdanim produktu. V tychto
poziadavkach sa da identifikovat spojenie hlavne s vlastnostami Zmysly a Usudzovanie,
CizeSal].

Nemenej dolezitou fazou Zzivotného cyklu, na ktort sa ale cCasto zabuda, je jeho
udrzba. Softvér aj po jeho uvedeni do praxe ¢asto vyzaduje prerobenie alebo doplnenie
vzhlfadom na zmeny v redlnom prostredi. Takato tloha si vyzaduje skor trpezlivého,
pozorného, prakticky a redlne zmyslajuceho cloveka. To naznacuje, Ze ziadanou
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vlastnostou bude skor vlastnost Zmysly ako Intuicia, dokonca ide skoro o ukazkovy
priklad prace, ktora by tomuto typu osobnosti mala vyhovovat. Udrzba systému ale tieZ
vyzaduje, aby bol clovek skutocne prisposobivy aotvoreny zmenam, pripraveny
akceptovat stale nové a nové zmeny poziadaviek zo strany pouzivatelov. Z toho vyplyva,
Ze tato praca je skor vhodnd pre cloveka s vnimanim okolia vlastnostou Vnimanie a nie
Usudzovanie. Na tidrzbu systému teda bude vhodnym typom osobnosti taky, ktory zahtna
Zmysly a Vnimanie ¢ize S a P.

Teraz vidime, Ze na rozdiel od stereotypnej predstavy ktora hadze vSetkych
informatikov do jedného vreca, vyvoj a zZivotny cyklus softvéru je velmi rozmanity stubor
prac auloh, ktoré vyhovuju réznym typom osobnosti. Otazkou teda ostava, ako tuto
vedomost vyuzit. Je to len zbytocny Statisticky poznatok, a plati vyrok Thomasa Edisona:
» Tajomstvo uspechu v zZivote nie je praca, ktord sa ndm paci, ale hladanie zaltibenia v tom,
v ¢om pracujeme.”, alebo nam dnesna doba uz pontika dostato¢né prostriedky a moznosti
na to, aby si I'udia nasli a robili pracu ktora sa im skutocne paci? Je aj testovanie typu
osobnosti amapovanie tychto typov na jednotlivé pracovné pozicie jednym
z napomocnych prostriedkov?

Zaver

Technolodgia sice za ostatné desatrocia pokrocila skutocne daleko, stdle je ale vécSina
komplexnych problémov a prac rieSena timom ludi anie timom strojov a pocitacov.
A takto sa na to podla mojho nazoru aj treba pozerat. Zastavam nazor, Ze napriek tomu zZe
odborné zruc¢nosti musia byt pri vybere ¢loveka prvoradé, nemalo by sa zabtidat na jeho
osobnostné crty. Pretoze mozno prave tieto osobnostné crty, ktoré by sme tak Iahko
prehliadli, vyrazne ovplyvnia do akej miery bude c¢lovek schopny svoje odborné
schopnosti aj redlne a efektivne vyuzit. Aj ked je jasné, Ze spravenie jedného osobnostného
testu cloveku nezarudi stastnt a bezproblémovu kariéru, myslim, Ze branie typu osobnosti
do tivahy nemoZe byt na $kodu. Ci uz by to bola iniciativa zo strany uchadzaca o pracu,
aby si sam ujasnil aky druh prace mu najviac sedi, alebo aj zo strany spoloc¢nosti, ktoré by
mohli efektivnejsie odhadnuft, ktory clovek bude na akej pozicii spokojny alepsie
motivovany. A preto vitam sticasny trend, podla ktorého sa, asponi v niektorych firmach,
na zamestnanca a uchadzaca o zamestnanie zacina pozerat nielen ako na odbornika, ale
ako na cloveka - [udsku bytost, aj so vsetkym, co to zahfia.
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Annotation
How (not) to set the fox to keep the geese within a team.

Which is more essential for choosing the right person for a particular post, one’s professional skills
and knowledge or perhaps one’s personal traits and attitude to other people? In order for a person to
be efficient, is it more important to possess talents, motivation or diligence? To which roles in a
team do certain personality types and traits match? It is no doubt vital to set a person to a position
he is fit for. But how important is it whether the person also feels that he is on the right post? And
after all, is it worthwhile to pursue such questions? The answer to the latter one is “yes”. Looking
for the answers to the other presented questions is a task and goal of this essay.



