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EMOCIi NA VYKONNOST TiMU

Clovek sa nespriva ako stroj, ma telo aj dusu.
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Abstrakt. Spravne fungovanie timu ako celku vyZaduje mnoho tsilia,
zoladnut’ niekolko, ¢asto osobnostne a typologicky odlisnych clenov
prindsa so sebou potrebu sprdvneho spdsobu komunikdcie medzi
jednotlivymi clenmi timu. Zdkladnym kameriom pre efektivne zdielanie
a vymenu informdcii je znalost prostredia a mozZnych prenosovych
kandlov. Pri zvlddani timu l'udi sii tieto aspekty este dbleZitejsie, kedZe
sposoby komunikdcie sa menia dynamicky, casto s meniacimi sa
ndladami a rozpoloZenim jednotlivijch Elenov timu. Ststredujem sa na
procesy vzniku timu a  faktory ovplyviiujiice konanie jednotlivca
v time, ato ako tim tvaruje Cclenov. Posudzujem vplyv a prinos
komunikdcie medzi jednotlivymi Clenmi pri  réznych formich
komunikovania kladiic doraz na emociondlne zloZky osobnosti. V eseji
predkladdm aj spdsoby pozitivneho a mnegativneho emociondlneho
posobenia na clenov timu ovplyviiujiice ndrast celkovej produktivity
timu s ohl'adom na ddleZitost emociondlnej inteligencie.
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O rozdielnosti Tudi niet pochyb, obzvlast sa vSak tato rozdielnost prejavuje pri

kazdodennej socidlnej interakcii. Casto sa stava, Ze rovnakd informdcia je roznymi fudmi
nielen inak vnimand, ale v konecnom dosledku aj rozne interpretovana. V oblasti
softvérového inzinierstva je viac ako neziaduce, ak sti informacie medzi clenmi timu

nespravne vyslovované, nasledne nevhodne pochopené a spracované.
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Spolupraca viacerych I'udi je naro¢na sama osebe, no s potrebou timovej spoluprace
naroky na jednotlivcov rastd, a tak, ako nie je kazdy jednotlivec rovnaky, aj v pripade timu
plati, Ze nie je kaZzda pracovna skupina timom.

Kto si, tim, a kam kracas ?

Tim ako taky nevznika sam osebe iba tym, Ze sa niekolko I'udi spoji za nejakym ticelom,
proces vzniku timu mozno prirovnat k vyvinu ¢loveka. Tim sa narodi - vznika v uréitych
podmienkach, jeho rast - zlepSovanie zavisi od okolia, ale predovsetkym od vychovy-
cieleného riadenia vedtcim timu.

V praxi sa mozno stretnut s viacerymi spdsobmi vzniku pracovnej skupiny. Prvym, s
ktorym prichadzame uz v detstve do kontaktu, je skupina I'udi s rovnakymi postojmi —
partia, kde dochadza asi k prvému vymedzovaniu sa nas, jednotlivcov a hladaniu svojej
roly v skupine. Tym dal$im spdsobom je vznik skupiny za urc¢itym dopredu zndmym
cielom, v tomto pripade, na rozdiel od prvého prikladu byva zvykom viacSia miera
formalnosti v skupine.

Ak je pracovna skupina vytvdrand nie z vnutornych pohnutok, ale z vonkajSieho
prikazu, nemalo krét sa stdva, Ze vztahy v nej si umelé, skupina je nesudrzng, nevie,
nechce alebo sa len musi naudit komunikovat.

Niekedy byva funkcia timu mylne chapana iba ako nutna potreba vytvorenia
skupiny Tudi za icelom dosiahnutia vysledku, na ktory by jednotlivec nestaéil. Uloha timu
je komplexnejsia a tim by mal okrem sledovania dosiahnutia ciela prinaSat aj dalSie
funkcie pre jeho clenov. Hawthornské stidie, na ktoré neskor nadviazal Elton Mayo,
zistili, ze ¢lovek v praci nehlada iba naplnenie vo forme mzdy, ale doélezitym pre jeho
motivaciu a nasadenie su d'alSie faktory stvisiace s psychologiou jeho osoby [7].

Pracovna skupina by mala vytvorif priestor uspokojujuci spomenuté socialno-
ekonomické, psychologické a kultirne potreby jednotlivca tak, aby spolu v time prindsali
synergicky efekt.

Rozdielnost ¢lenov v time

Tim ako skupina jednotlivcov prinasa so sebou potrebu riadenia spojenia. Zabezpecenie
komunikacie medzi jednotlivymi ¢lenmi timu z technického hladiska uz v dnesnej dobe
nie je tym najvacsim problémom. V sticasnosti sa ako najzlozZitejSie javi spravne nastavif a
viest jednotlivych ¢lenov softvérového timu tak, aby spolu efektivne komunikovali, majtc
na pamati potrebu spolocného prinosu clenov ako timu.

Pri pohlade spét, ku sposobu ako tim vznikd, prvotny sposob predpokladal vznik
pracovnej skupiny ako skupiny s rovnakymi postojmi. V prostredi skoly casto vznikaju
timy za tcelom rieSenia konkrétnych tloh v rdmci réznych predmetov orientovanych na
vyvoj softvéru. Ak takyto tim spolu prekonava viaceré zadania a pracuje dlhSiu dobu,
vytvoria sa prepojenia nielen v rovine pracovnej, ale aj priatelskej. Takéto vztahy prinasaju
nesporné vyhody v podobe zohranosti ¢lenov timu a vzajomnému poznaniu sa.

Netreba ale zabudat aj na odvratent stranu priliSnej priatelskej atmosféry v time,
ktora podla prieskumov [2] znizuje produktivitu prace, ked vznikd v time izolacia voci
vonkaj$im faktorom, d'al$im kolegom v praci, k prilisnej sebaistote.
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Kazdy tim, ¢i uz vytvoreny prirodzenym zoskupenim jednotlivcov alebo umelym
vytvorenim za tcelom spoluprace, ma svoju vlastnti vnatorntt dynamiku. Tato prameni z
odlisnej psychiky ¢lenov timu, ako aj od roly, akt v time zastavaju.

Ako sa hybe tim ?

Dynamika v time md svoje viaceré podoby [3]:

Fenomén skupinového tlaku

Tim ako skupina viacerych jednotlivcov na seba vzajomne pdsobi. Casto v timoch vznika
viditeIna ale aj skryta rivalita, ntitiaca jednotlivca hladat svoje uplatnenie v time a miesto,
ktoré ma zastavat. Vedie k tomu, Ze clen timu prijme taka tlohu v time, s ktorou nie je
stotozneny, ato len preto, aby nemusel celit tlaku zo strany kolegov a aby aj ked
akokol'vek, ale predsa len zapadol do kolektivu.

Fenomeén timovej opory

Pre jednotlivca v pozitivnom pohlade pdsobi tim ako oporny bod, o ktory sa jednotlivi
¢lenovia timu moZzu opierat. Pre kazdého cloveka je vyhodné, ak sa moze spolahnut na
prostredie a najmé kolegov. Negativom tohto javu vsak moéze byt prilisné spoliehanie sa
na okolie, co nemalo krat vedie k nezodpovednému konaniu a spoliehaniu sa , ze moju
pracu, ak to bude nutné, tak tim vykona. Je preto namieste klast si otazku, do akej miery je
v time dobré, ak kolegovia tahaju aj za druhych akde je uZz hranica, ked je ochota
spolupracovnikov vtime vzhladom na pracovni mordlku niektorych menej
angazovanych ¢lenov uz negativna.

Fenomén skupinovej siidrznosti

Ak je tim dobre nastaveny a stotoZneny s cielmi a sposobom, ako sa k nemu dostat,
prichadzajuii na rad interpersonalne vztahy, ktoré majii emocionalny zaklad.

Preco sa trapit eméciami v time ?

Tim ako celok pozostava z komplikovanych vézieb a je ovplyviiovany mnozstvom
vonkajsich, ale predovsetkym vnutornych faktorov. V praci sa dalej budem zamyslat nad
vplyvom emdcii v time.

Emociondlne prejavy v skupine maji svoje viaceré odtiene, popri pozitivnych
emociach sa vyskytuja aj negativnejsie prejavy.

S roéznorodostou timu prichadzaju aj rézne problémy. V praxi casto dochadza k
situaciam, ked je tlak zo strany veduceho, ale potencidlne aj dalsich clenov timu na
urcitého jednotlivca taky silny, Zze vedie aZ k citovému vydieraniu, ktory je v odbornej
literattire nazvany — mobbing. V pripade psychického Sikanovania zo strany vedtceho timu
bossing.

Vsetky tieto spomenuté negativne javy v time ako mobbing, nespravna forma
skupinovej sudrznosti, priliSny skupinovy tlak, nespravne aplikovany princip timovej
opory prinasaju so sebou pokles vykonnosti zamestnanca.
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Pracovny vykon patri k hlavnému ukazovate[u meradla pracovnej cinnosti
zamestnanca. Vyjadruje mnozstvo a kvalitu prace, ktorti zamestnanec vykona v danych
podmienkach za urcita dobu [9].

Psycholdgovia I. Gange a P. Fleischman kvantifikovali pracovny vykon rovnicou [1]:

VYKON = MOTIVACIA x SCHOPNOSTI

O spravnosti tejto rovnice mozno diskutovat. Vo vSeobecnosti ale zachytava spravne
ukazovatele, ako znalosti (pracovné zrucnosti, vedomosti) a psychologiu cloveka (emocie —
motivaciu). Okrem mnoziny faktorov ovplyviiujucich vykon zamestnanca ako pracovné
prostredie, biorytmus coraz castejSie vplyva na zamestnancov emociondlne prostredie.
K premennej motivacia patria aj nase emocionalne vlastnosti a reagovanie na stimuly
v praci.

Preco l'udia pracuju ?

Najcastejsim dovodom motivujicim k praci je odmena. Zaujimavy jav nastdva pri
profesidch (typicky — informacné technologie), ktoré su lepsie platené, ako ostatné. Tu
dochadza k situacii, kde pefiazné ohodnotenie nezohrava jedinti, dominantnt tilohu, stava
sa totiz v praxi, Ze najma pri poziciach v softvérovych firmach je vyhladavanym faktorom
pre zamestnanie sa v danej firme pracovné prostredie, moznost kariérneho rastu, ¢i
moznost rozvijat aj vlastné napady.

Pracovat pre tim bez toho, aby som mal z toho ja ako osoba prinos, by zrejme
nepracoval nikto. No ako odhalit a vysvetlit dovody, preco pracujeme ? Existuje viacero
rozdeleni a sposobov vysvetlenia, ¢o nas motivuje k podavaniu vykonov.

Najcastejsie skloriovanym faktorom st peniaze. Polemizovat nad spravnostou takejto
motivacie v dnesnej dobe nema prilisné opodstatnenie, skor sa natiska otdzka, ¢i st
peniaze tym jedinym faktorom motivujicim nase snahy.

V jednej z najuznavanejsich tedrii motivacie [6], ktort1 vypracoval A. H. Maslow sa
aplikuje pravidlo, Ze spravanie a konanie ¢loveka je zamerané na uspokojovanie potrieb,
na rozdiel od tedrie ststredujticej sa iba na ekonomické potreby motivujtice jednotlivca.
Tato tedria vidi Sirsi priestor, ktorym sme my ludia motivovani, s ¢im mozno uplne
suhlasit.

Preco nam nestacia peniaze?

Komunikacia v skupine nie je iba o schopnosti priameho dorozumenia sa, ale
predovsetkym je ovplyviiovand a treba priznat, Casto aj nartsand, individualitou
jednotlivcov v time. Sthlasne so stadiou [4] a aj na zdklade fungovania nasho timu a
predchadzajacich timov, v ktorych som mal moZnost pracovat, je badatelné, Ze spravne
emocionalne pdsobenie a stistredenie sa nielen na obsah prace, ktory treba vykonat, ale aj
na sposob akym je vykonana, prinasa ndrast efektivity prace a najma prinasa pozitivny
efekt v podobe motivacie podavat dalsie vykony. Studia analyzovala vplyv zmeny kvality
komunikacie na emocie clenov timu. Vysledkom bol ndrast spokojnosti ¢lenov timu pri
skvalitneni vzajomnej komunikacie, najma pri¢inenim pristupu vedaceho timu.
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Ty si taky muadry, ty budes séf!

V nedavnej minulosti bol za najlepsieho vediiceho povazovany ¢lovek, ktory mal s danou
poziciou najdlhSiu sktsenost a najlepsie inteligenéné predpoklady. Na zdklade osobnych
skusenosti z prace v timoch spomenuté vlastnosti povazujem za dolezité, nie vSak jediné
akltcové. Ja ako veduci timu musim disponovat znalostami v odbore, rovnako aj
sktisenostami a potrebnou inteligenciou, no pre zvladnutie timu ako celku je nevyhnutné
mat aj spravnu schopnost vnimania [udi v mojom time.

Dvojica psycholégov, Salovey (Harvardskd univerzita) a John Mayer (New
Hampshirska univerzita), zac¢iatkom 90. rokov definovala popri inteligenénom kvociente aj
tzv. EQ - Emociondlnu inteligenciu [10]. Emociondlna inteligencia predstavuje schopnost
ovladat a poznat vlastné emocie aj emdcie ostatnych. Od tejto schopnosti zavisi, do akej
miery sa jedinec presadi so svojimi schopnostami a zru¢nostami v urcitom socidlnom
prostredi. Zahfna také kvality ako je chapanie vlastnych citov, schopnost vcitit sa do inych
Iudi a riadit city tak, aby sa zlepsila kvalita Zivota. Nechybaji nam takéto vlastnosti pri
riadeni timov ?

Preco sa nasa emocionalna inteligencia tak malo prejavuje pri riadeni timov ?

Pri stistredeni sa na podanie vykonu a dodrzanie vSetkych terminov zabuiidame, Ze Iudia —
programatori nie su stroje. Nas timovy vedci, teda v pripade nasho timu aj ja, o¢akdvame
vysledky, casto bez toho aby sme svojich kolegov dostato¢ne ahlavne cielenie
emocionalne motivovali [5]. Spoliehame sa len na prirodzent vlastnost — najviac st Iudia
motivovani na zaciatku projektu a problém postupného chladnutia nadsenia si
neuvedomujeme [8]. Robime to spravne?

Nie, takdto cesta nemusi nutne smerovat k netispechu projektu ako takého, ale
prinasa so sebou efekt snehovej gule nabalujicej nasu frustraciu, ktora nemalo krat
vyustuje az do syndromu vyhorenia.

Zaver

Efektivne riadenie timu a spravna komunikacia medzi jednotlivymi ¢lenmi vyzaduje nové
postupy prinasajice zlepsovanie vykonnosti timu ako celku.

Studie zameriavajtice sa na zlep$ovanie timového prostredia prinasaju nové pohlady
a metddy na stimulovanie zamestnancov nielen finanénou formou, ale najma cenenim si
ich ako o0s6b. Tento trend je nepochybne potrebné zavadzat do praxe a pripravit pre
vedtcich timov materidly pomahajiice im podporovat arozvijat potrebné zlozky
emocionalnej inteligencie napomahajice rozvijat ich vodcovské schopnosti a aplikovat
tieto poznatky do riadenia timu.

Dobry tim vyzaduje nielen dobrych jednotlivcov po stranke odbornosti, ale aj
dobrych jednotlivcov - osobnosti, ktoré buda emociondlne vyspelé, odolné,
komunikativne a kolegialne. Mozgom celého timu by mali byt veduci, ktorli poznaju
kvality svojho timu, vedia narabat s osobitostami jednotlivych clenov a prepajat ich
roznorodost do jedného kreativneho vykonného celku. Ulohou dne$nych veducich je
poznat samych seba, poznat svoje okolie, poznat svojich I'udi a komunikovat s nimi o nich.
Firmy, ktoré chcti byt tispesné musia investovat nielen do technologického rastu firmy
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a platového ohodnocovania zamestnancov, ale predovsetkym do vytvarania prostredia,
ktoré bude zamestnancov motivovat nefinancne. Emoc¢ne zdravé prostredie, plné
efektivnej komunikacie, kreativnych napadov, timovej spoluprace je zakladom, bez
ktorého stavat nema zmysel. Ciel je jasny — pracovné prostredie plné dobrych emocii, iba
tie prispievaju k motivacii a lep$im vykonom. Clovek sa nesprava ako stroj, mé telo aj
dusu.
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Annotation

Creation, changes and influence of emotions on team performance

The proper functioning of the team requires a lot of effort to handle different members. The
cornerstone of effective sharing and exchanging information is knowledge of the environment.
Communication changes dynamically, often with changing moods of the team members. This paper
discusses several aspects of the Emotional Intelligence, focusing on the processes of team and
individual factors affecting the conduct of the team. Essay presents the results of studies showing
the impact of emotional effect on team members and increases the overall productivity of the team.
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