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Abstrakt. Vysoko konkuren¢né prostredie v softvérovom priemysle vyzaduje od
firiem permanentnu inovaciu. Inovaéna schopnost’, efektivita a uspesnost’ firmy je
ovplyvnena vnutornou organizaciou, vykonnostou softvérovych timov
a jednotlivych pracovnikov. Cielom tejto eseje je analyza metdd a postupov pri
vytvarani a formovani softvérovych timov, identifikacia, popis a porovnanie
roznych charakteristik jedinca a pomenovanie personalnych vlastnosti tvorivej
osobnosti ¢loveka. Osobitni pozornost’ budem venovat’ otazke, ako vytvorit' tim
spolupracovnikov, aby sa ich produktivnost’ znasobila, a ktoré su tie faktory,
ktor¢ moézu vyustit do zhorSenia produktivity skupiny. V dalSej Casti
popiSem najdodlezitejSie metddy a metriky pouzivané v praxi: Myers-Briggsovej
typovy indikdtor (MBTI), Keirsey Temperament Sorter a Belbinove roly.
Uvedené metddy testovania sluzia na ohodnotenie individualneho typu osobnosti
(definované podl'a Carla G. Junga) a softvérové firmy ich Gspesne pouzivaju po
celom svete pri vyberovych konaniach, ako aj pri preskupovani svojich
zamestnancov. Predmetom mojho skimania je aj vplyv jednotlivych metdd
a metrik testovania na vytvaranie a formovanie softvérovych timov.

Uvod

Liberalizacia ekonomickych vézieb a rozsirenie hospodarskeho priestoru je vaznou
vyzvou pre jednotlivé odvetvia priemyslu. Globalizacia trhu vytvara vysoko
konkuren¢né prostredie, na ktord reaguju firmy snahou dosahovat Coraz vacsSiu
efektivitu. Prosperita a obchodny uspech firiem sa opiera o inovacné aplikacie a
o schopnost’ uvolnit’ a presadit’ tvoriva duSevnu pracu na trovni jednotlivca a skupiny.

Technicka revolucia softvérového priemyslu akceleruje. Nie je uz dostacujice
zamestnat’ schopnych jednotlivcov. Pre vykonnost’ a konkurencie schopnost’ firiem sa
vyzaduje budovanie Spickovych timov, ktoré daju vyniknut' talentom a znasobia
vykonnost jednotlivcov.

Aky je rozdiel medzi skupinou atimom? Aké faktory ovplyviuju budovanie
softvérového timu? Ako vytvorit tim spolupracovnikov, aby sa ich produktivita
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znasobila, a ktoré faktory mézu zapriCinit' zhorSenie produktivity prace timu? Je to
okruh otazok, na ktoré budeme hl'adat’ odpoved’ v tejto praci.

Socialna skupina a tim

Clovek je spolocensky tvor, ktory sa stava pocas svojho Zivota Glenom viacerych
socialnych skupin. Psycholégia definuje socialnu skupinu ako spojenie dvoch, alebo
viacerych jednotlivcov, ktori maji vedomie vzajomnej spolupatri¢nosti a ktorych spaja
niekol’ko spolo¢nych znakov: ciele, hodnoty, potreby, zaujmy, pravidla skupiny.
Jednotlivci s vo viac alebo menej vymedzenych poziciach a rolach. Socialne skupiny
sa delia podla velkosti na malé avelké; podla Casového zaradenia jednotlivca
do skupiny na primarne asekundarne; a podla pevnosti pravidiel v skupine na
formalne a neformalne. Socialna skupina nie je vSak timom i ked’ l'udia v nej spolu-
alebo skor vedl'a seba pracuju. Timom sa skupina osob stava vtedy, ak je samostatna
¢innost’ jednotlivych 0s6b smerovand k spolocnému ciel’'u. Z toho vyplyva aj zakladna
charakteristika timu: je to skupina jednotlivcov so spolo¢nym ciel'om.

Pre budovanie timu je dolezité, aby vSetci poznali ciel' svojho usilia a aby si
kazdy ¢len timu osvojil tento spolocny ciel. Pre dosiahnutie spolocného ciel'a je
potrebné, aby kazdy ¢len timu vedel, akéd je jeho vlastna, Ciastkova tloha a osobna
pozicia v time, ktor1 uréuje vnutorné ¢lenenie a vnutorna organizacia timu.

Dalsim dolezitym prvkom a predpokladom pre tuspe$né fungovanie timu je
efektivna komunikacia medzi jeho ¢lenmi. Komunikicia je nastrojom na vymenu
pracovnych vztahov.

Ak zhrnieme uvedené, moZeme konStatovat, ze ak softvérova firma disponuje
vynikajucimi, $pi¢kovymi odbornikmi — jedincami, ktori pri nevhodnom zacleneni
do timu nebudu schopni osvojit’ si spolo¢ny ciel, prijat’ osobnu poziciu, vzajomne
komunikovat — budi vtime poOsobit’ deStruktivne a zoslabia vlastni itimova
produktivitu a kvalitu softvérového projektu. K tomu, aby sme vybudovali dobre
fungujaci tim, musime poznat' d’alSie dolezité faktory medzi ktoré patri aj typologia
osobnosti.

Typologia osobnosti

,Stretnutie dvoch osobnosti je ako kontakt dvoch chemickych latok: ak nastane
akakolvek reakcia medzi nimi, obe za zmenia.** (C.G. Jung)

Uz anticka filozofia poznala typologiu a zakladné Styri l'udské typy (analyticky,
pragmaticky, zabavajuci, vludny) popisali mnohi myslitelia. Zaciatkom minulé¢ho
storocia psychologickl typologiu detailnejSie rozpracoval Carl Gustav Jung, ktory
urCil 8 zékladnych typov. V polovici minulého storo¢ia Jungova typologiu spresnili
a sformalizovali Isabel Mayers, Katherin Briggs a neskér David Keirsey, ktori ju
rozs§irili na 16 r6znych osobnostnych typov.
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Jung na zaklade svojich pozorovani vyvodil, Ze rozdiely medzi 'ud'mi pramenia
z vrodenej tendencie pouzivat psychiku Specifickym sposobom. Ide o takzvané
preferencie, ktoré vychadzaju z nasledovnych oblasti: spolupraca s okolim a ziskanie
energie, ziskavanie informacii, prijimanie rozhodnuti, prispdsobenie, vztah
k okolitému svetu a organizacia.

Jung v kazdej oblasti uril dva protikladné psychické preferencie (tab. 1.).
Z tychto dvojic protikladnych osobnostnych typov st jedny pre kazdého jedinca
prednostné, ale ani jedna znich nie je lepSia alebo horSia. Kazda preferencia
charakterizuje plnohodnotné I'udské chovanie, ktoré sa pocas zivota cloveka nemeni.
Z tohto dovodu sa stali psychické preferencie zakladnym vzorcom a klacom
k pochopeniu fungovania 'udskej osobnosti v réznych oblastiach a stadiach jej vyvinu.

Tab. 1. Dimenzie osobnostnej typologie [1].

Osobnostné typy

(Psychické preferencie) Charakteristika

Zakladné rozdelenie

Extroverti (E) Komunikuje s P'ud’'mi

Extraversion Rdd spolupracuje
Spolupréca s okolim, ziskanie Priatel'sky

energie Pracuje samostatne
Menej komunikuje s 'ud’'mi
Tazko nadvézuje priatel'stva

Introverti (I)
Introversion

Hrada detailné informacie
o probléme
Spolieha sa na fakty

Vnimaji zmyslami (S)
Sensing

Ziskavanie informacii TNT SR
Vystadi s iastoénymi
informaciami o probléme
Ma vel’ka predstavivost’

Intuitivni (N)
Intuition

Rozhoduje logicky

Premyslajtci (T) a objektivne

Thinking

Prijimanie rozhodnuti Rozhoduje podl'a povahy
Citiaci (F) . , ; .

Feeling a svojich vnutornych pocitov

Stdiaci (7) Dodrzuje terminy, je dobry

Prispdsobenie, vztah Judging organizdtor €asu aj Pudi

k okolitému svetu, Prisposobivy, neplanuje
organizacia Vnimavi (P) P VY, neplanuy

. presne na Cas
Percieving
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Metody a metriky pouZzivané v praxi

., Ci pocujii ludia prvy krdt o svojich psychickych preferenciach ako deti, Studenti
vysokych $kol, rodicia alebo ako stari rodicia, ich vedomy vyvoj méze byt odmenujice
dobrodruzstvo do konca ich Zivota. “ (Isabel Myers)

Katharine Cook Briggsova a Isabel Briggs Myersova na zdklade Jungovej typologie
vytvorili osobnostny dotaznik (osobnostny inventar) tzv. Myers-Briggsovej typovy
indikator (d’alej len MBTI), ktory bol publikovany v roku 1962 aje dodnes jednym
z najuspesnej$ich metrik vyuzivanych v praxi [6].

MBTI je nastroj, ktory poskytuje moznost’ zmerania osobnostnych typov. Je to
séria psychometrickych testov vo forme dotaznikov, ktoré pouziva mnoho firiem,
ktorym zélezi na tom, aby ich zamestnanci boli dobrymi odbornikmi v danej oblasti,
ale aj na tom, aby si vedeli najst’ svoje miesto — pracovnu rolu v time. MBTI je teda
vyuzivané v praxi pri prijimani a preskupovani internych zamestnancov.

Kombinaciou psychickych preferencii (kombinaciou Styroch dichotéomii) vzniklo
Sestnast’ roznych osobnostnych typov (tab. 2.). V USA na Southern Polytechnic State
University v Georgii sa robili rozsiahle vyskumy, ktoré predurcuju, ktoré typy sa hodia
na jednotlivé pracovné pozicie. Na zaklade tychto vyskumov je Myers-Briggsovej
Skala doplnena o vhodné pracovné pozicie pre jednotlivé typy osobnosti pre oblast’
informac¢nych technologii [1].

Tab. 2. Vhodné pozicie v IT pre typy osobnosti podl'a MBTI.

ISTJ ISFJ INFJ INTJ
operator programator
rogramator operator raficky dizajnér s,

Vegﬁc% oddelenia i ¢ v graficky dizajnér

ISTP ISFP INFP INTP

. vyvojar

opravar .

programator graficky dizajnér analyt1}<

VYvojar programator

Y spravca databazy
ESTP ESFP ENFP ENTP

programator S e .na\’/r.h avr
VOiAr graficky dizajnér technicky inStruktor

Vyvol analytik

ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ
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analytik
technicky inStruktor navrhar
veduci projektu navrhar sietovy Specialista

veduci oddelenia
spravca databazy

Vyuzitie MBTI vo vyberovych procesoch ma vSak aj svojich odporcov, ktori
maji vyhrady najmd voc¢i pouzivaniu MBTI ako nastroja pri prijimani novych
zamestnancov. Zastavaju nazor, ze MBTI je prili§ redukcionisticky a neodhali
rozmanitost’ ludi, pretojeho vyuzitelnost' vidia skor pri preskupovani internych
zamestnancov napriklad v rdmci reorganizacie firmy [6]. Podl'a m6jho nazoru by bolo
chybou aplikovanie MBTI vo vyberovom procese prijimania novych zamestnancov.
Talentovani, ale v praxi menej skiseni absolventi vysokych kol potrebuju isty ¢as na
,aklimatizaciu“ v novom pracovnom prostredi, aby mohli svoje vedomosti a zru¢nosti
v dostato¢nej miere vyjadrit. AZ po tejto Gvodnej faze ,,aklimatizacie” by sme mali
pristapit’ na pouzitie nastroja MBTI a preskupit’ zamestnancov do pracovnych timov.
Musime si byt vedomi toho, Ze nie len typy osobnosti, ale aj rozdielne urovne
sktisenosti nasich zamestnancov mo6zu mat’ vplyv na vyslednu kvalitu projektu.

Podobné vysledky merani a podobné vyuzite v personalistike ako MBTI ma aj
Keirseyho Temperament Sorter. Hlavnym rozdielom medzi tymito metrikami je, ze
kym MBTI sa prisne zaklada na Jungovych osobnostnych typoch, Keirseyho typy sa
zakladaji na takzvanych charakteristikach spravania sa. Tento rozdiel vyplynul aj
z toho, ze kym Katharine Cook Briggsova a Isabel Briggs Myersova nasledujuc
Jungovo zmyslanie zdoraziiuju dichotdmiu extraverzie a introverzie; Keirseyho model
kladie doraz na dichotomiu zmyslov a intuicie [6,4].

Myslim si Ze aj napriek celosvetovej uspesnosti MBTI je pri mensich
softvérovych spoloc¢nostiach pouzitie Keirseyho modelu tetovania na formovanie timov
dostatocné. Keirseyho dotazniky su zdarma anepotrebuju taku Specializovant
administraciu ako platené MBTI, ktoré si malé spolo¢nosti nie vzdy vedia dovolit’.

Vplyv osobnosti v softvérovom time - timové roly

, Vyskumy ukazuju, Ze klucom k uspechu su skor vyborné timy nez vynikajuci
jednotlivci. “ (Kakabadse, 1991)

Vplyvom osobnosti na efektivitu a vykon softvérového timu ako celku sa v réznych
Stadiach jeho vyvoja zaoberalo viacero vyskumov. NajznamejSie vyskumy tejto
problematiky, prof. Karna z University of Sheffield vo Velkej Britanii a prof.
Pieterseovej na University of Pretoria v Juznej Afrike, nepriniesli jednoznacny zaver,
avsak potvrdili dolezitost’ vstupnej analyzy osobnosti pre zostavenie timu [3].

Iné vyskumy pomocou MBTI a Keirseyho Temperament Sorter skimali, ktoré su
najvhodnejSie osobnostné typy pre tim. Najvyznamnejsi bol vyskum Gorla (2004),
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ktory Specifikoval jednotlivé charakteristiky osobnosti na pracovnych poziciach timu
a pomenoval ich ako: vodca, analytik a programator [1].

Vodca — veduci timu musi byt osobnost’, ktory nielen usmeriiuje pracu ostatnych
ale spaja, motivuje, upeviuje sudrznost’ timu, je schopny riesit’ konflikty a rozhodovat'.
Ma teda vplyv na celkovi vykonnost’ timu. Mal by byt extrovert (E), zamerany (S) na
zmyslové vnimanie, premyslajuci (T) a stdiaci (J).

Analytik — idedlny typ analytika v softvérovom time je blizko k typu vodcu timu.
Rola predpoklada schopnost’ promptne identifikovat’ a analyzovat’ problémy. Musi byt
komunikativny (E), flexibilny, tj. schopny zapajat sa do rdoznych faz projektu
(programovanie, navrh systému) a premyslajaci (T). Ideadlny typ osobnosti analytika
na Myers-Briggsovej skale je oznacend ako ENTP.

Programator — praca programatora zacina analyzou zadania a predpoklada uzku
spolupracu so zadavatelom tlohy. Uspesnost’ vysledku moze byt ovplyvnena jeho
schopnost'ou socialnej interakcie — schopnostou komunikovat’. Z uvedeného dévodu sa
predpoklada, ze v praxi mozu programatori extroverti dosahovat’ ovel’a lepsie vysledky
ako introverti. Napriek tejto skutocCnosti, podla Statistik, na tychto pracovnych
poziciach sa zamestnava ovela viac introvertov, ktori vyhovuju typologii ISTJ.

Tymto vyskumom Gorla poukazal na dolezitost’ a vplyv vzajomnych vztahov
odbornej a osobnostnej charakteristiky na konkrétnej pracovnej pozicii, ale aj na to, ze
tieto vztahy maju priamy a v mnohych pripadoch aj urcujici vplyv na celkovy uspech
timu. Myslim si, ze kazda osobnost’ je vhodna na zastidvanie inej roly — pracovnej
pozicie v time, a jednotlivé typy osobnosti sa mozu navzajom dopliat, vyvazovat’
a posiliiovat’, k tomu je vSak dolezité identifikovat’ a rozvrhnit’ jednotlivé timové roly.

Vyskumy timovych roli

., Tendencia spravat’ sa, prispievat’ a byt vo vzajomnom vztahu s ostatnymi ludmi
Specifickym sposobom.“ (Dr. M. Belbin - definicia timovej roly)

Tim vyskumnikov okolo Dr. Mereditha Belbina na Henley Management College pocas
deviatich rokoch sktimal $tudie spravania manazérov z celého sveta. Na zaklade tychto
studii identifikovali devét odliSnych timovych roli (1981) [6].
— Roly orientované na akciu: usmeriiovac (shaper), realizator (implementer),
ukoncovac-finisér (completer-finisher).

— Roly orientované na l'udi: koordinator (coordinator), timovy pracovnik (team
worker), vyhl'adavac zdrojov (resource investigator).

— Roly orientované na myslenie: inovator - tvorca (plant), vyhodnocovac
(monitor evaluator), Specialista (specialist).

Obdobie spred vyse dvadsiatich rokov, v ktorom vznikla Belbinova koncepcia, sa
vyznacovalo stabilnym podnikatel'skym prostredim, v ktorom boli idealne podmienky
na rozvoj timov. Belbin roly identifikoval v ,nemennych® podmienkach
bez vyznamnejSich interakcii prostredia, ktorymi st zadavatel a odberatel’ ulohy.



Vplyv osobnostnych typov a timovych roli na produktivitu softvérovych timov 7

Nakol’ko sa v poslednom desatroci zasadne zmenili podmienky timovej prace, v praxi
sa objavuju a vyuzivaju skor nové studie.

Medzi novSie patri napriklad Stadia prof. Ben S. Kuipersa (University of
Groningen) [5]. Na zaklade Kuipersovej Stadie typologie timovych roli vznikla
koncepcia nazvana Performability model (Vykonnostny model). Tento model berie do
uvahy tri aspekty timovej prace: vstup-proces-vystup, ktoré deli na ,,tvrdé* a ,,méakké*
aspekty vstupu, ,tvrdé” a ,,mékké™ aspekty procesu a ,tvrdé” a ,,makké” aspekty
vystupu.

Vstupom s povinnosti, oCakavania od timov, definovanie cielov, uloh
a pravidiel, ale aj styl vedenia aspOsob poskytovania zdrojov. Procesom v tomto
modeli je vnimavost, schopnost’ reakcie na vstupy v ramci vnutornych vztahov
riadenia ulohy a vonkajSich vztahov. Vystupom timovej prace su vysledky
v pracovnom vykone a v pracovnej spokojnosti.

Timové roly Kuipers zarad’uje medzi kI'icové ,,mékké* aspekty procesov v time.
Z0zil ich na $tyri ulohy, ktoré st sucasne aj psychologické typy. Roly a ich nositel'ov
pomenoval nasledovne: inovator, tradicionalista, pragmatik, expert. Rola inovatora je
typicka tym, ze Clovek prichddza s mnozstvom origindlnych a netradi¢nych napadov,
prekracuje zauzivané hranice, je nekonformny, je iniciatorom zmien. Takyto ¢lovek je
spravidla netrpezlivy a nedot'ahuje veci do konca. Rola tradicionalistu je protikladom
prvej roly aide o cloveka, ktory je systematicky, uvazuje v rdmci stanovenych
pravidiel, dot'ahuje veci do konca. Takyto clovek nemé rad zmeny. Rola pragmatika je
typickd tym, Ze Clovek sa rychlo rozhoduje, jasne vidi, aké kroky st potrebné na
splnenie tlohy, ¢o vSetko je potrebné urobit, aby veci fungovali, vratane
nepopularnych opatreni. Takyto ¢lovek je spravidla menej citlivy na pocity inych. Rola
experta sa vyznacuje logickym a analytickym uvaZzovanim. Clovek vidi veci v $irsich
suvislostiach, dokaze spajat’ odlisné pozorovania do jediné¢ho, integrovaného
vysvetlenia. Takyto ¢lovek je spravidla menej aktivny [5].

Ak by sme mali zhodnotit’ timové roly a ich vyuzitie v softvérovom time, mali by
sme sa skor spolahnut’ na nové Stadie a uprednostnit’ roly definované Kuipersom.
Belbinove roly vznikli v prostredi v ktorom sa nevyvijali také silné¢ vonkajsie tlaky,
ktorym v dnesnej dobe podliehaji softvérové timy, ¢i uz zo strany zadévatel’a projektu,
alebo vrcholového menezmentu, ktor tvoria pracovnici skér mimo sféry IT.
V neposlednom rade musim spomenut’ aj fakt Ze na niekol’koclenné softvérové tymi sa
lahSie aplikuju Kuipersove roly, nez ako prili§ Specifickych devét roli M. Belbina.

Faktory ovplyviiujuce tspeSnost’ timu

Nakol'ko som sa doteraz venoval najméd predstaveniu rdznych analyz a metrik
testovania osvedcenych a pouZzivanych v praxi, na zaver je potrebné spomenut’ aj
d’alsie dolezité Cinitele, ktoré maju vyznamny vplyv na vnutornu kohéziu timov, ale aj
na kvalitu vystupu, ¢im je samotny softvérovy projekt.

Medzi vyznamné faktory ovplyvilujuce uspeSnost’ timu patria: vnutorna
komunikécia, sudrznost’ a heterogenita [2].
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O dolezitosti vnutornej komunikacie som sa zmienil v uvode tejto prace ajej
vyznam je nespochybnitelny. Sudrznost’ timu sa prejavuje vzajomnej podpore jej
Clenov a heterogenita osobnosti (osobnostnych typov) v rozmanitosti zru¢nosti,
znalosti, schopnosti ¢lenov timu.

Zaver

Dobre zostaveny tim sa prejavuje vo vécSej angazovanosti jeho ¢lenov v plneni uloh,
vo zvysenej motivacii, vo vi¢Som pracovnom vykone, v schopnosti odolat’ stresovym
situaciam, dosiahnutim viacero inovacnych rieSeni pocas vyvoja softvéru
a v neposlednom rade aj v pracovnej spokojnosti jeho ¢lenov.

Analyza osobnosti je prvym krokom a zakladnou podmienkou toho, aby sa vedela
vytvorit’ rovnovaha osobnostnych typov v time a s prihliadnutim na d’al§ie vyznamné
faktory docielil uspesny softvérovy projekt.
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Annotation

Personality analysis in software projects

In the highly competitive environment of the software industry firms need permanent
innovation. The innovation ability, effectiveness and fruitfulness of the businesses are affected
by the inner organization, performance of the software teams and individual workers. The aim
of this essay is to analyze the methods and progresses in software team building and forming as
well as identification, description and comparison of various characteristics of personality
types. In this writing I will focus on the main issue of how should be a team of colleagues built
up to multiply its efficiency, and which are those factors that can eventuate in worsening team
productivity. In the next section I will describe the practically used main methods and metrics:
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Myers Briggs Type Indicator (MBTI), Keirsey Temperament Sorter and Belbin’s roles. The
mentioned methods and metrics are used to evaluate individual personality types (defined by
Carl G. Jung). Software firms successfully use them all over the world when they create and
form software teams to increase their production.
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