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Abstrakt. Vytvorit' dobry a efektivny tim je pomerne né&nd Uloha. Jednym

z nastrojov, ktoré to pomahaju docielie aj analyza osobnosti. Vé&snosti
existuje niekdko rbéznych metodik, prostriedkov a pristupov nacenre
charakterovych vlastnostiloveka, jeho povahovyckit a predpokladov. Na
zaklade nich je moznédit zlozenie timu a rozdéliednotlivé dlohy v ramci neho
pre dosiahnuti€o mozno najv&ej efektivity prace. Objavuju sa v8ak aj nazory,
Ze tieto metddy maju svoje preukazaie nedostatky a obmedzenia. Pri vytvarani
timu by sme mali teda prihliaiaj na iné vlastnosti, ako napriklad na vedomosti,
zrwénosti, predchadzajluce skdsenosti a prax. Ani t8ttko eSte nemusi z&it)
vytvorenie idealneho timu, ale pomaha nam predikektorym neziaddcim
situaciam, ktoré by mohli v softvérovom time néstasej sa sustredi na niektoré
pristupy vyuzivané v tejto oblasti. Popisané stattiaristiky Myers-Briggsovej
indikatoru typov, 16 Osobnostnych faktorov a Bigé-modelu v ramci analyzy
osobnosti a wpvania roli v softvérovom time, rovnako ako moznegtZzitia
jednotlivych pristupov, ich vyhody a nevyhody, ajéch mozna aplikacia v ramci
timového projektu.

Tim verzus jednotlivec

Pri rozsiahlejSich a dlhodobych projektoch, nie $eftvérovych, ale akychKeek, je
nevyhnutné praca v time. Slovnik definuje tim akapgnul'udi, so spolénou tlohou a
vykonavajacich spolnu ¢innog’. Z toho vyplyva, Ze by sa mala venévana&na
pozornog vyberu jednotlivychélenov timu a vytvoreniu schopného, Balalivého
a efektivne pracujuceho timu. Na to je potrebné&atytych ,spravnychTudi a pridelf
im tie ,spravne” Glohy. Ale ako zistiéo je ,spravne"? Jednym z nastrojov, ktory nam
v tomto mdZe poma@s je analyza osobnosti.

Kazdyclovek je osobnassama o sebe, individuélna a jedin&. Kazdy ma nejaku
povahu, vlastnosti, kvality a nedostatky. Idenéifilka tychto vlastnosti atomu
zodpovedajuce pridelenie Uloh kazdéntlenovi mdZe prispie k harmonickej
spolupraci, dosiahnutiu lepSich vysledkov a k viy8ektivite prace celého timu. Aspo
takd je teodria.

Manazment v softvérovom inzinierstve, oktéber 280%-1.
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Ako testovat’ Pudi

Na ukenie osobnosttloveka sa v stasnosti pouziva viacero metdd. Terminologia
hovori, Ze v skutinosti sa nejednd o testovanie, ale typovanie, peetwi tychto
metddach neexistuju nespravne odpovede. Popularmmelelyn osobnosti  su
Myers-Briggsovej indikator typov, 16 Osobnostnyaktbrov a Big Five model. Kazdy
znich skima osobntsz trochu odliSného pdhdu a kazdy ma svoje vyhody
a nedostatky. Wovanie typu osobnosti prebieha prostrednictvomodtézdotazniku,
tykajdcich sa prevazne reakcie n&itir situaciu alebo vnimanie vlastnej osoby
a vyhodnotenim odpovedi 4no-nie alebo miery suhiakale 1-5. Ako teda vyzeraju
jednotlivé modely?

Myers-Briggsovej indikator typov (MBTWNznikol poda kategorizicie Carla
Gustava Junga. Charakterizuje osolsimm®mocou Styroch ukazovdity — spol@ensky
postoj, ziskavanie informécii, rozhodovanie a vmimakolia. Kazdy ukazovatendze
byt popisany dvomi protikladnymi faktormi (dichotémignv negativnom alebo
pozitivnom smere (napriklad sp&émsky postoj - Introvertny alebo Extrovertny).
Vysledny indikator je potom dany Stvoricou dichotbaich bodovym ohodnotenim,
vyjadrujacim podiel daného faktoru. PodrobnejSiipafkazuje tabika 1.

Ukazovatele Dichotémie 16 typov osobnosti
Spolatensky postoj [ Extrovertny - E Introvertny - I1STJ ISFJ INFJ INTJ
Ziskavanie Zmysly - S Intuicia~N | ISTP | ISFP | INFP | INTP
informacii

Rozhodovanie Myslenie - T Citenie— F | ESTP | ESFP | ENFP | ENTP
Vnimanie okolia Usudzovanie - J Vnimanie —] ESTJ | ESFJ [ ENFJ | ENTJ

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

16 Osobnostnych faktorov (16 Pjg)model odvodeny psycholégom Raymondom
Cattelom. Identifikuje 16 primarnych faktorov osakti, ako dominantnds citlivost’,
rozhodnos, emocionalna stabilita a pod. Kazda vlastho®ze by charakteristick&

v kladnom alebo zapornom zmysle (napriklad &mde’ — vysoky stupg mily, citlivy,
sUcitiaci; nizky stupg rezervovany, chladny, formalny). Vysledny profd dany
percentualnym podielom jednotlivych faktorov. Tékau2 ukazuje prdiad 10 faktorov.
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Faktor Vysoky stupeai Nizky stupei
Vricnos' mily, sucitny, dobrosrdmy chladny, formalny, rezervovany
Myslenie inteligentny, @enlivy menej inteligentny, konkrétne myslen
Ema‘nd stabilita prispdsobivy, realisticky, stabilny precitlivellghko nahnevany
Dominantnos dominantny, asertivny, agresivny submisivny, ddfenz kooperativny
Zivog’ Zivy, spontanny, impulzivny tichy, vazny, takticky
Citlivos’ citlivy, sentimentalny, intuitivny objektivny, selmdomy, necitlivy
Stkromie sukromny, diskrétny, diplomaticky otvoreny, naivpyiamy
Obavy ustarany, neisty, sebaobujlci bezstarostny, sebaisty,
Otvorenos zmendm | experimentélny, liberdlny, flexibilny| traghy, konzervativny
Perfekcionizmus disciplinovany, organizovany impulzivny, neporiagdfigxibilny

Tab. 2 Vybranych 10 osobnostnych faktorov

Velkych P& osobnostnychirt (Big Five personality traitsle model, ktory vznikol
na zaklade empirickych vyskumov (Goldberg, Wigging)]. Identifikuje p&
zakladnych osobnostnych viastnosti (Otvorén8sedomitos, Extrovertnos, Ochota,
Neurotickog). Tento model je principidlne podobny 16PF, rownaka ukuje
percentualny podiel jednotlivych vlastnosti popijgdmv tablike 3.

Crta Vyznam
Otvorenost’ emocionalno§ umeleckos, predstavivo zvedavos, skisenosti, dobrodruznbs
Svedomitost’ sebadisciplina, zmysel pre povintipglanovanie, cikavedomos
Extrovertnost’ energia, pozitivne emdcie, sptémskos, komunikativnog, nadSenie
Ochota prispdsobivos, spolupraca, kooperéacia, podozrievayoepriatéstvo
Neurotickost’ Odolnos, emociondlna stabilita, citlivgsprecitlivelos, sentimentalita, depresia

Tab. 3 Velkych P& osobnostnyckiit a ich vyznam

Co to vlastne znamena

Ako som uZ spominal, &nie typu osobnosti alebo charakterovych vlastnuéih
mdbze pomatL zostawi’ efektivny tim. Existuju Stadie [3], ktoré skiumagiky typ sa hodi
na akud poziciu v rdmci timu a aké vlastnosti stadgiané pre dity typ roli. Napriklad
veduci timuby mal pouZzivaintuiciu (N) skér ako zmysly, a spolighsa viac na pocity
(F) nez myslenie (T). Intuitivne typy su viac zaare¥ na celkovy obraz, inovativitos
a alternativne rieSenia. Citiaca osobhhge zarové viac orientovana naludi
a rozhodnutia zlladiska jednotlivcov. Rovhako by mal vystuptvextrovertne (E)
vzh'adom na okolité prostredie. Medzi jeho vlastnosti rbali patri’ otvorenos,
spolupraca, motivovanie timu a prijimanie konStiurkgch napadovProgramator by
mal tak isto vystupowaextrovertne (E), ki#Ze spolupracuje s viaceryrfienmi timu
amusi by schopny komunikacie na viacerych Udrovniach 8uddni v réznych
funkciach. Zarovie by mal by’ viac orientovany na rozsiahlejSie problémy &iestkové
tlohy a nemal by chyligoerfekcionizmus.
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Co sa tyka celkového zloZenia timu, hlavné rozdidlyisia od vekosti timu. Plati
v3ak, Ze by mala existot/aheterogénnas medzi veddcim a ostatnymilenmi.
Heterogénnasv ramci timu vplyva hlavne v zavislosti od konkréio projektu a Stadia
v Zivotnom cykle.

Ako sa to prejavi

Rézne typy osobnosti sa hodia na rézne poziciéeapacom niektoré vliastnosti su
Uplne neZiadluce Z'hdiska softvérového timu (napriklad depresia, eom@dha
nestabilitaahkovaZnos a nezodpovedn6sndzu nielen spésobot/amezhody v rdmci
timu, ale aj ohroZicely projekt). Takisto ak sa v time vyskytuje pongevysoka miera
individualizmu, ktora prevySuje schopiiokooperacie, takyto tim logicky neméze
fungova’ efektivne.

Rad by som poukazal na tri vybrané Studie, ktoréasderaju vplyvom rdéznych
typov osobnosti na celkovu aktivitu timu.

Prva Studia [8] vyuziva 16PF dotaznik,castnilo sa jej 113 respondentov.
Identifikovali sa Styri pozicie v ramci timu: apdidni programatori, analytici, technicki
programatori (zamerani na systémy & siic ako na samotné aplikacie) a manazéri.
Analyza vysledkov ukézala, Ze osobnostné charakitertlenov jednotlivych skupin sa
liSia. Manazéri sa ukazuju viac otvoreni, komuriikedjSi a lepSie prijimaju zmeny, ako
programatori a analytici. Takisto sa u nich ukdzalgSia miera predstavivosti.
Programatori zase preukazuju praktickécmnsti, realistickejSi pdfad a vySSiu mieru
zodpovednosti a ostraZitosti. Systémovi analyticiukazuju by viac konzervativni
a menej otvoreni novym rieSeniam, na druhej straaeprejavuje vysokd miera
zodpovednosti a schopnosti dodrziaydany a terminy. Vysledky teda nazopl, Ze
rovnaké pozicie v ramci timu majucité zhodné osobnostrigéty, ktoré su odliSné od
inych pozicii.

Druhd Studia [7}skima niektko Studentskych timov, pracujucich na timovych
projektoch po dobu jedného roka. PodrobnejSie sdbera MBTI charakteristikou
a tym, ako r6zne zloZenia timov vplyvaju na ictkogl ¢innog’. Vysledky poukazuju
na rézne zaujimavé fenomény v ramci timov. Hlaveteria Studie vSak boli, Ze timy,
ktoré su zné&ne heterogénne, preukdzali vysokd mieru spolupr@ceganizacie
navzdory vzajomnym rozdielonbalej sa ukézalo, ZBudia st schopni prijaaj role,
ktoré nie su Uplne vhodné pre ich typ osobnostvria&é Stldia z predchadzajluceho
roku vSak ukdzala, Ze uviac heterogénnych timowyskytuju ¢astejSie problémy
v komunikacii.

Posledna Studia [lez vyuziva MBTI a skiima nasledujuce tri hypotézy:

1. MBTI charakteristika ma preukézéitey dopad na celkovu pracu IT timu.

2. MBTI charakteristika ma preukazéiegy dopad na Uspesny vysledok projektu.

3. Diverzita osobnosti vramci timu ma preukabafe dopad na vysledok
projektu.
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Zlcastnilo sa 18 timov, celkovo 127 respondentov. kKBTI boli kazdému
poloZzené otazky tykajuce sa prace v time, dynanaikispesSnosti, rovhako otazky
tykajuce sa jednotlivych roli, komunikécie a riggguroblémov. Nepreukazalo sa, Ze by
niektory z typov osobnosti vyrazne vplyval na celksinnog’ timu. Co sa tyka druhej
hypotézy, jej potvrdenie si vyZadujialSie Studie, ale ukazuje sa, Ze firmy by mohli
Ciastane zvysi efektivitu prace zamestnavanim extrovertnych, raggih
a usudzujucich typov. Nakoniec, tretia hypotézarsanako ako prva, nepotvrdila
a nepreukazal sa vyrazny vplyv diverzity osobnoattelkovu efektivitu timu.

Po preStudovani vysledkov usudzujem, Ze nie jerdeha ani vyvratena suvistos
medzi jednotlivymi typmi osobnosti v time a celkawinnog’ou timu. V3etky tri Stadie
sa uskutonili na pomerne malej vzorke timov na to, aby¢oielostaténe preukazali.
Dokonca druhd ukazuje rozdielne vysledky medzi ¢ddrymi roc¢nikmi. Je
samozrejme jasné, Zze osobnostné zloZenie oipjgvsamotny spdsob komunikacie
a prace v time. Inak vyzera praca, kde je jedenimmmny veduci, ktory vedie cely tim
a inak ke’ tim obsahuje viac silnejSich osobnosti, ktoré gaianielen presatiiale aj
spolupracové Takisto tim bez vyraznej veducej osobnosti mépelus dobre
vychadzd, ale efektivita prace zrejme nebude maximalna.eF@wm mi ale z toho
vyplyva, Zecinnog timu skor zavisi od konkrétneho zloZenia a meddn@tlivymi
timami sa liSi, neZ Ze existuje nejaka preukdmdteavislos na utitom zlozeni.

VSetko ma aj svoje proti

Paf'me sa teraz poziiena spdsoby testovania z dpého poliadu. Ziadna metdda nie
je stopercentnd. To plati aj pre analyzovanie ossthnKeal’Zze su tieto metddy vo svete
pomerne popularne, objavuju sa aj kritiky, spoctujice vierohodnasa smerodajna’s
spominanych testov. Napriklad [Big Five teste su otazky kladené spdsobom, ktory
pomerne jasne duje nejakd zo spominanych vlastnosti. Ted#&lakek dopredu vie,
aké vlastnosti sa vyZaduju na konkrétnu poziciu,njezné odpovede patrie
prispésohi. Rovnako sa ukazuje, ZBudia volia tzv. ,spoléensky @akavané“
odpovede. A ak aj neuvaZzujeme mozhgprispésobovania“ odpovedi, dostavame
rézne vysledky v zavislosti od sebareflexie resgonal [1].

Dal3ie kritiky vychadzaju z toho, Ze pri testoctpsedpoklada vysledok ako pevna
hodnota, ktora sdalej nemeni. Pritom viaceré Studie ukazuju, Ze ikbgat priMBTI
pocet Iudi, ktori po opakovani testu po dihSej dobe (Sitg¥) spadaju do tej istej
kategorie, sa pohybuje len niekde okolo 50%. Rownsék potvrdila pomerne W&
chybovos testu [5].

Psycholdgovia vyjadruju aj pochybnosti o jednottiiyukazovatéoch a o tom,
ako jednotlivé modely komplexne popisuju osolthé®veka. Teda Ze sa jednd
0 priblizné a skoér popularne metédy, nez seridézycipologickd vedu.

Osobnostné testy ndm maju povédaom, akyclovek je, aké ma vlastnosti a aké
ma predpoklady pre pracwa mézeme od nehotakava. Pod’a mia ale to, aké ma
¢lovek predpoklady a povahové vlastnosti, nAm netiovedla o tom, ako sa bude
sprava v urtitych situaciach, ako napriklad gasovom strese, pod tlakom, alebo ak sa
vyskytn problémy. Takisto nehovoriénb jeho praktickych skisenostiactio ak
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mame tim zloZeny zo samych ,spravnydhiti, ktory bude dokonale spolupracéva
aclenovia budi medzi sebou perfektne vychédzaritom nemaju dostatok vedomosti
a skusenosti?

Aplikacia v timovom projekte

Ziskané poznatky som sa snazil aplikbzaradiska nasho tim@lenom timu som dal
vyplnit’ on-line testovacie dotazniky dostupné na straBkeviyhodnotenie vysledkov
je vtabdke 4 aobsahuje moje hodnoty a hodndiglSich Styrochélenov timu.
Vyhodnotenie je zo zrejmych dévodov anonymné, r&ereko v sledovanych Stadiach.

G MEIT Big Five 16PF
W | 1 E | &
L D Sa S | predpoklady
EI |[SN|TF |JP|E|O|N|4A|CFo T T T o
Op | W | P [T
a5 | e | a2 | 62 | wedic,
42 | 52 | 32 | 32 | manadé,
Ll I 5 T I |34 |66 | 52|50 | 46 =T 55 T g2 | progamtor
4 | a8 | 0 | 54
45 74 [ 34 | programator,
30 | 30 | 30 | 45 | nderhar
21 1 N T I |34 |52 52|40 | 86 o501 35 | dizajnér

T8 | a2 | &2 | 30
[i{i} 42 54 | 54 | operdtor,
2% | 82 | 42 | s0 | analvik
22 [ 3| a2 | 50
0| 4] 82| T0
66 | 18 | 10 | 34 | veduri

34 | 74 | 42 | 42 | manaiér

I | 5 | T | 7 |3 |50/ 5064|352 ;
+ S0 | 34 | 58 | s | Programstor
g6 | 34 | 70 | 46
54 42 54 46 | programdtor,
30 [ 72 | 34 | s | ndvher
5| 1 M T I |28 |6 |46 | 50| 52 g a 5| dizainir

50 8 T8 38

Tab. 4 Vyhodnotenie timu

Heterogénnastimu nie je vémi vysoka. V3etci respondenti su introvertného typu
Bolo by vhodné, keby tim obsahoval jedného alebachvextrovertov, kéZe je to
vlastnos, ktora je vhodna minimalne aspa veduceho timu. Na druhej strane tim
obsahuje v&8inu mysliacich typov (T) a vSetci respondenti sudeovacieho typu (J).
Tieto dva faktory sa povazuju zal'wei vhodné z pofadu softvérového timu a mézu
Ciastane zvysi efektivitu prace. NavySe ISTJ a INTJ typy maju ¢hé vlastnosti pre
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vyskum, vyvoj, vedecku a praktick@&innog’, kde sa vyZaduje vysokd miera
zodpovednosti .

Big Five model ukazuje ¥dinou priemerné vysledky a potvrdzuje introverthos
u vSetkychc¢lenov. Vysoké hodnoty dosahuje Svedonmtitd@tena ¢.3 a Otvorenas
v pripade¢. 2. V prvom pripade nazéigie zmysel pre povinn@s sebadisciplinu
a planovanie, v druhom predstaviv@szvedavos Tieto vlastnosti su zladiska timu
vyhodné.

Model 16 PF ukazuje pomernelté heterogénnastimu. U vSetkychtlenov je
zvysena miera perfekcionizmlen ¢. 1 ma mierne vy3sie hodnoty abstrakcie
a nezavislosti, naopak mierne znizené hodnoty igi$gria citlivosti. Cislo 2 sa
vyznaiuje otvorenoou a intelektom, nizSia je Uroweiulosti. Cislo 3 ma vysoké
hodnoty sptahlivosti, rovnako pomerne nizkaulos’. Cislo 4 ma zvy3ené hodnoty
vrelosti a emocionalnej stability. Nakonigéslo 5 ma& vysoké hodnoty nezavislosti
a spdiahlivosti. Aj tento model poukazuje na zvySenu migtrovertnosti u vSetkych
¢lenov.

AZ na tento fakt analyza neukazuje Ziadne vysokinbty negativnych viastnosti
a vlastnosti, ktoré by mohli ohr@ziracu v time a vysledky projektu. Toto potvrdzajje
skuta@nog’, Ze jednotliviclenovia timu sa vzajomne poznaju a uz v minulydtoah,
pocas bakalarskeho Studia, niektori Uspesne spolugaiica skupinovych projektoch.

Aka je skutoénost’, podciarknuté, zhrnuté

Ako Student vysokej Skoly eSte nemaniikéeskisenosti v oblasti témy tejto eseje, takze
moj polrad je ovplyvneny hlavne preStudovanymi materialrdamej oblasti. Myslim
si, Ze aj ke’ nebudeme brado Uvahy spominané nedostatky a kritiky, nie vidZeme
zostavovd timy na zaklade osobnostnych testov. Najma v mearfiméach, rovnako
ako pri naSom timovom projekte mame predsa obmeédzdroje, teda pet rudi,

z ktorych mbézZeme tim zostalviVtedy musime pracovaakpovediac s tynio mame.
Preto sa timy zostavuju §&inou na zaklade intuicie veduceho timu, aleboybzixaju
Uplne ndhodne. Pdd ziskanych informacii, u nas aj v niektoryckidiah firmach, kde
zamestnanci pracuju v softvérovych timoch, nep@jdivosobnostné testy ani pri
prijimani zamestnancov, ani pri vytvarani timov.c#Madoraz sa vSak skor kladie na
osobny pohovor, predchadzajuce odgania a hlavne praktické skdsenosti, vedomosti
aprax vobore. Ako je to uostatnych firiem nemdmtvrdené. V niektorych
personalnych agentirach sa vSak osobnostné tesivpfil. Aj vychovni poradcovia
na strednych Skolach pouZzivaju tieto testy (napdiMBTI) na uéenie charakteristiky
Studentov a odpotanied’alSieho Studijného alebo pracovného smerovanial. hada
vS8ak brd skor orienténe a nemal by sa im prikladigrivelky vyznam, na rozdiel
napriklad od takych 1Q testov, ktorych vysledkyrealne podloZzené a merkté. Na
druhej strane analyzy uz existujacich timov potujdz Ze reélne fungujldce timy sa
spravaju poth nejakych ®akavanych modelov, navydedia zastavajaci Specifické
pozicie v time maju vlastnosti, ktoré sa udavapiaiodné a predpoklada sa, Ze by mali
byt zastupené.
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Pri vytvarani timov by sme teda mali prihliddaa charakterové a povahové

vlastnosti jednotlivycktlenov, ale nemal by to Byjediny smerodajny ukazovdtePri
vybere je potrebné posudzovaj iné faktory a stdle sa vyZadujecith miera
predvidania a intuicie. A & sme vytvorili dobry tim ukaze a&as a vysledky.
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Annotation

How to choose the right people

Creating a good, effective team is not an easy Retsonality analysis is one of the tools that can
help us. Various methodologies, means and appreastist nowadays, that try to determine a
persons qualities, character and dispositions. dase this, it is possible to determine the

composition of a team and to distribute roles witiito attain highest work effectiveness. One



Ako spravne vybraspravnychudi 9

also comes across opinions that these methodsthawveshortcomings and limitations. That is
why, when creating a team, we should also considieer qualities, like knowledge, skills,
experience. Even all this might not guarantee tieaton of an ideal team, but it does help us
prevent unwanted situation, that could arise infangre team. This essay concentrates on some
approaches that are used in the field. It desciibesharacteristics of the Myers-Briggs type
indicator (MBT]I), the 16 personality factors (16)Riad the Big Five model used for personality
analysis and role assignment in a software teard, adso the possibilities of use of each
approach, their pros and cons, but also their plesapplication in a team project.



