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Preferencje osobowosciowe i role w zespole projektowym na
poszczegolnych etapach tworzenia oprogramowania komputerowego

Grazyna H. Grabowska

Instytut Badan Systemowych Polskiej Akademii Nauk

1. Praca twoércza a praca rutynowa

Nierozerwalna czescig zycia kazdego czlowieka jest praca. Zyjac w spoleczenstwie,
ludzie od czaséw prehistorycznych podejmowali starania, by wspolnymi sitami wytwarzaé
dobra — zaréwno materialne jak i niematerialne — w celu poprawy swojego bytu.

W paleolicie (ok. 45 — 40 tys. lat temu) wsp6lne polowania czy zbieractwo to poczatki
szeroko rozumianej wspodtpracy. Z czasem zaczely wytwarzaé si¢ specjalizacje i zawody, a w
VI wieku p.n.e. znane byty juz takie zajecia jak tkactwo, kowalstwo czy garncarstwo. Pierwsi
specjalisci, dzigki swej kreatywnosci i cigzkiej pracy wymyslali coraz to nowe produkty i
ustugi. Gdy osiggali pewien poziom perfekcji, przyuczali swoich uczniéw i zlecali im
wykonywanie okreslonych zadan w celu uzyskania wigkszej liczby takich samych towarow.

W XIII wieku zaczely pojawia¢ si¢ w Europie manufaktury, w ktérych re¢cznie
produkowano produkty na skal¢ masowa. Pracownicy byli zatrudniani do konkretnych etapow
produkeji, a ich praca polegata na wykonywaniu tej samej czynnosci przez caly dzien. Wielki
przetom nastgpit w XVIII wieku, kiedy wybuchta rewolucja przemystowa. Wowczas zmudna,
powtarzalng i mato skomplikowang prace rak ludzkich zaczety zastgpowaé maszyny.

Kolejnym wielkim przelomem okazata si¢ ruchoma tasma produkcyjna wynaleziona
przez H. Forda w 1913 roku. Przy tasmach produkcyjnych mogly pracowa¢ dwu- lub
trzyosobowe zespoty pracownikow, ktére usytuowane byly wedtug kolejnosci operacji

danego procesu technologicznego. Sposdb pracy przy tasmie produkcyjnej uproscil i w



znaczny sposéb skrdcit caly cykl produkeyjny, sprawiajac, ze ceny towardw mogly byé
znacznie nizsze niz to byto w przypadku towaréw produkowanych w manufakturach.

W drugiej potowie XX wieku nastapita automatyzacja produkcji na wielka skalg,
powodujac tym samym redukcje zatrudnienia i zmniejszenie znaczenia pracy odtworczej. Od
tej pory, w wiekszosci przypadkéw, prace zaczelty wykonywaé skomplikowane maszyny i
roboty, a pracownicy jedynie je nadzorowali lub byli ich operatorami.

W dzisiejszych czasach coraz wicksza uwage przywigzuje si¢ do pracy opartej na
kreatywnosci i tworczosei. Praca w odpowiednio dobranym zespotach oraz skupienie si¢ na
relacjach miedzyludzkich w duzej mierze wplywa na efektywno$¢ realizowanych zadan.
Odpowiedzia na zmieniajaca si¢ rzeczywisto$¢ stata si¢ wirtualna tasma produkcyjna,
zaproponowana przez S. Walukiewicza w 2006 roku, bgdaca rozwinigciem klasycznej tasmy
produkcyjnej Forda. Wirtualna tasma produkcyjna stuzy do realizacji zagadnien
nierutynowych, dzielgc ztozony proces tworczy na mniejsze zadania, ktére moga wykonywaé
specjalisci z calego $wiata, tgczac sie za pomoca sieci teleinformatycznych z pozostatymi
ekspertami. Dzigki zastosowaniu wirtualnej tasmy produkcyjnej otrzymujemy oryginalne i
innowacyjne produkty, pozwalajace na ciggly rozwdj techniczny i technologiczny $wiatowej
gospodarki.

2. Znaczenie pracy tworczej w gospodarce rynkowej

Wzrost poziomu wiedzy, umiejetnosci i zdolnosci potrzebnych do rozwiazywania
ztozonych probleméw powoduje, ze obecnie coraz rzadziej mozliwa jest praca poza zespotem
(Klimoski and Zukin, 1999). Zesp6t mozna zdefiniowa¢ jako dwie lub wigcej osob, ktére ze
sobg wspotpracuja (face-to-face lub coraz czgsciej wirtualnie), posiadaja wspolne cele,
wykonujg razem zadania, przekazujg sobie informacje i wyniki oraz dzielg sig
odpowiedzialno$cig (Kozlowski and Ilgen, 2006). Zespoty staly si¢ fundamentem wigkszosci

organizacji we wszystkich sektorach gospodarki (Steward and Barrick, 2000). Przynaleznosé¢



do zespolu jest réwniez zaspokojeniem podstawowych ludzkich potrzeb opisanych przez
Maslowa, w jego teorii hierarchii potrzeb (Maslow et al., 1987).

Praca zespotowa przynosi wiele korzysci, zaréwno tych materialnych (np. zwigkszona
produkcja, patenty) jak i niematerialnych (np. zaciesnienie kontaktow wsrdéd pracownikow).
Moze si¢ jednak réwniez zdarzyé, ze wspolpraca pomigdzy pracownikami w zespole nie
uktada si¢ tak jakbysmy tego chcieli, poniewaz pojawiajg si¢ konflikty, brak zrozumienia i
wrogos¢. Wowcezas w takim zespole trudno o zadowalajace wyniki i mitg atmosfer¢ pracy.
Poznanie mechanizmoéw rzadzacych pracg zespolowg oraz doglgbna znajomos¢ czynnikéw
odpowiadajacych za harmonijng i produktywna wspélprace sg zatem bardzo interesujace
zaréwno dla naukowcéw jak i praktykoéw, chcacych tworzy¢ efektywne zespoty w swoich
srodowiskach pracy.

3. Podstawy efektywnej pracy zespolowej

Zagadnienie pracy zespolowej jest szeroko omawiane i badane przez specjalistow z
réznych dziedzin nauki (Guzzo and Dickson, 1996; Cohen and Bailey, 1997; Sapsed et al.,
2002). Badania nad zagadnieniem pracy zespotowej obejmujg m.in. opracowanie testow oraz
kwestionariuszy, ktore maja pomoc w okresleniu cech osobowosciowych poszczegdlnych
cztonkéw danego zespotu. Znajomosé typdw psychologicznych i umiejetne ich potgczenie w
zespole moze przyczyni¢ si¢ do poprawy efektywnosci wspolpracy calego zespotu.
Przyktadem takiego testu moze by¢ test rol zespotowych Belbina (Belbin, 1993) czy
kwestionariusz Myers-Briggs Type Indicator. Istnieje réwniez wiele badan dotyczacych
atmosfery pracy w zespole a takze réznych pozioméw i etapéw funkcjonowania zespotow
(Baiden and Price, 2011).

Od kilkudziesigciu lat naukowcy, inzynierowie oraz specjalisci od zasobow ludzkich
prébuja dokonaé¢ pomiaru efektywnosci pracy zespolowej. Jednak duza zlozono$¢ i

wielowymiarowos¢ zagadnienia sprawia, ze jak dotad nie udalo si¢ stworzy¢ jednego



uniwersalnego modelu. W literaturze dostgpnych jest wiele modeli efektywnosci zespotu (np.
McGrath, 1964,; Gladstein, 1984; Hackman, 1987; Cohen & Bailey, 1997).
Najbardziej popularnym jest model Wejscie — Proces - Wyjscie (ang. Input — Process —

Output, IPO Model) opisany przez McGrath’a (1964).

Rys. 1. Model Wejscie — Proces — Wyjscie (Model IPO)

Wejscie Proces Wyjscie

Czynniki poziomu
mdywld’u'alnego 3 Wyniki wydajnosci
Np. umiejetnosci, osobowosé \ / Np. jakosé, szybkosé, btedy

Czynniki poziomu /
zespotu . Proses
Np. struktura, rozmiar / interakeji zespotu

Pozostate wyniki

Czynniki poziomu / Np. satysfakcja, spojnosé
$rodowiska

Np. zadanie, stres, nagroda

7Zr6dto: McGrath, J. E. (1964).

Czynniki wejscia to wszystkie czynniki, za pomoca ktérych mozna sterowaé zardwno
samym procesem jak i wynikami. Wedlug McGratha (1964) czynniki wejscia moga
wystgpowaé na trzech poziomach — na poziomie indywidualnym, poziomie zespotu oraz na
poziomie srodowiska. Czynniki poziomu indywidualnego to np. umiejetnosci poszczegdlnych
cztonkéw zespotu, jak rowniez ich stosunek (np. do pracy w zespole) oraz opis osobowosci
(np. introwertyk, ekstrawertyk, itp.). Druga grupa to czynniki poziomu zespotu ztozone m.in.

ze struktury, rozmiaru oraz zwarto$ci grupy. Do trzeciej grupy czynnikéw wejscia zaliczamy



czynniki poziomu S$rodowiska czy organizacji, w sklad ktérych moze wchodzi¢ miedzy
innymi struktura wynagradzania, obcigzenie srodowiska czy cechy przemystu.

Procesy interakcji zespotu dotycza dziatan, w ktére zaangazowani sa czionkowie
zespotu, sg one zalezne od czynnikdéw wejscia jak i wpltywaja na czynniki wyjscia. Dziatania
czlonkéw zespotu powinny by¢ skierowane na osiggniecie postawionego przed zespotem
celu. Przykladem takich proceséw moze by¢ wspdlnie spedzony czas, komunikacja,
wzajemne motywowanie si¢ do pracy (McGrath, 1964), zajecia doszkalajace (Edmondson,
1999) czy tez umiejetno$¢ rozwigzywania konfliktow (Cohen & Bailey, 1997). Aby
zwigkszy¢ wydajnos$¢ zespotu i osiagna¢ zamierzony cel niezbedne sg takie zachowania jak
wzajemne monitorowanie postepow, wsparcie i informacje zwrotne, zdolnosci adaptacyjne,
rozwiazywanie konfliktéw, wymiana informacji oraz przywddztwo w zespole.

Czynniki wyjscia moga wystapi¢ na réznych poziomach: jednostki, grupy badz
organizacji (Cohen & Bailey, 1997). Choé¢ wynik pracy zespolu jest réwnowazny z
osiggnieciem celu, trudno czasem okresli¢ i zdefiniowaé poszczegdlne elementy, na ktore ten
wynik si¢ ztozyt. Czgsto nie tylko osiagniecie najwigkszej efektywnosci i wydajnosci jest w
pracy zespolowej najwazniejsze. Liczg si¢ réwniez satysfakcja, zwartos¢ zespotu i
zaangazowanie. Wedtug Cohen & Bailey (1997) mozemy wyrdéznié trzy rodzaje czynnikow
wyjscia zespolu. Pierwszym z nich sg czynniki efektywnosci dziatania, oceniane pod katem
jakosci i ilosci wykonanej pracy, czyli efektywnosé, wydajnosé, czas reakcji, jakosc,
zadowolenie klienta oraz innowacje. Drugim rodzajem sa czynniki zwigzane z zadowoleniem
pracownikow, satysfakcja, zaangazowaniem i zaufaniem kadrze zarzadzajacej. Natomiast do
trzeciej grupy nalezg absencja, rotacja pracownikow i bezpieczenstwo.

Jak juz wczesniej zostalo wspomniane duza zlozono$¢ i1 wielowymiarowosé
zagadnienia sprawia, Zze nie ma jak na razie jednego uniwersalnego modelu efektywnosci

pracy zespotowej. W literaturze przedmiotu mozna doszukaé si¢ az 136 réznych modeli



efektywnej pracy zespotowej (Salas et al., 2007). Korzystajac z dostepnych badan i analiz

Dickenson i McIntyre (1997) zidentyfikowali i zdefiniowali siedem podstawowych

elementow pracy zespotowej. Zaproponowany przez nich model (Rys.2) ztozony jest z petli

uczenia si¢, w sktad ktérej wchodza takie komponenty pracy zespotowej jak komunikacja,

zorientowanie na zespdl, zarzadzanie zespotem, monitoring, informacja zwrotna, back-up i

koordynacja.

Rysunek 2. Model pracy zespotowej Dickensona i McIntyre’a.

/ WEISCIE

PROCES

wv1$cﬁ

[ komunikacja

komunikacja

komunikacja ]

\ 2 4

L R 4

\ A 4

zorientowanie
na zesp6t

kierownictwo
zespolu

informacja
zwrotna

L koordy-
monitoring nacja

=)

sprzezenie zwrotne

=

uczenia sie

—/

Zrédto: Dickenson and Mclntyre (1997).

Tabela. 1. Elementy modelu pracy zespotowej (Dickenson and McIntyre, 1997).

Opis elementéw modelu pracy zespotowej wg. Dickensona i Mclntyre'a

Zorientowanie na
zespot

Odnosi si¢ do zadan zespolu oraz wzajemnych stosunkow jego
cztonkéw. Odzwierciedla akceptacje dla norm i regut panujacych
w zespole, poziom bliskosci grupy oraz znaczenie cztonkostwa w
zespole, np. przypisywanie wysokiego priorytetu celom
zespotowym, aktywne uczestnictwo w zespole.



Wyznaczanie kierunku dziatania i struktury zespotu oraz
wsparcie dla pozostalych jego cztonkéw. Nie musi odnosi¢ si¢ do

Zarzadzanie zespotem pojedynczej osoby czy formalnego lidera; moze odnosié si¢ do
kilku jego czlonkéw, ktorzy np. wyjasniajg innym czionkom
zespolu co powinni wykona¢ w zadaniach, czy stuchaja co oni
majg do powiedzenia.

Odnosi si¢ do obserwacji dziatan i osiggnie¢ innych czlonkéw

Monitoring
oraz rozeznania kiedy dany cztonek wtasciwie wykonuje zadania.

Dotyczy przekazywania, szukania i otrzymywania informacji
miedzy cztonkami zespolu. Udzielanie informacji zwrotnej
. odnosi si¢ do przekazywania danych, ktére maja wplyw na
Informacja zwrotna wyniki innych cztonkéw. Szukanie informacji zwrotnej oznacza
prosb¢ o pomoc lub porade dotyczaca wynikow oraz

przyjmowanie zardwno pozytywnych jak i negatywnych uwag.

Polega na byciu dyspozycyjnym dla pozostatych cztonkéw
zespotu. Oznacza to zrozumienie zadan innych czlonkéw oraz

Back-up gotowos¢ do swiadczenia i szukania pomocy kiedy jest ona
potrzebna, np. konsultacje czy pomoc w wykryciu i naprawie
bledow.

Odnosi si¢ do wykonywania zadan terminowo i calo$ciowo.
Zaklada, ze postgpy niektorych cztonkéw wplywaja na prace
. innych. Moze obejmowaé¢ wymiane informacji wptywajacych na
Koordynacja wyniki innych czlonkéw. Koordynacja stanowi ostatni element
modelu. Wplywa np. na sprawny przeplyw informacji czy

ulatwienie pracy cztonkom zespotu.

Obejmuje wymiang informacji miedzy dwojgiem lub wigcej
o cztonkéw zespolu w okreslony sposéb i przy wykorzystaniu
Komunikacja s . i3 . N
odpowiedniej terminologii. Czesto celem jest wyjasnienie lub
potwierdzenie otrzymania informacji, np. weryfikacja informacji
przed sporzadzeniem raportu.
Zrbdlo: Opracowanie whasne na podstawie Moe et al. (2010).

Wedlug Moe at al. (2010) model pracy zespotowej Dickensona i Mclntyre’a jest
najbardziej zblizony do modelu pracy w srodowiskach projektowych w dziedzinie IT. Model
ten obejmuje elementy, ktore sa istotne w zespotach programistycznych, m.in. koordynacje,

informacj¢ zwrotna, komunikacj¢ czy back-up. Na wejsciu modelu znajduja si¢ takie czynniki



jak zorientowanie na zespol oraz zarzadzanie zespolem. Czynniki te odnosza si¢ do
wyznaczania celéw i zadan zespotu oraz okre$lania poziomu bliskosci i znaczenia rdl
poszczegblnych czionkdéw zespotu. Kolejny etap modelu to proces, na ktory sktadajg si¢
nastgpujace elementy: monitoring, informacja zwrotna oraz back-up. Dotycza one zaréwno
obserwacji dziatan i osiagnie¢ czlonkow zespotu jak i udzielania informacji, wspierania i
naprawiania btedow. Trzeci etap to wyjscie - tutaj znajduje si¢ koordynacja, ktéra ma za
zadanie wplywaé na sprawny przeptyw informacji i zwigksza¢ wydajno$¢ pracy czionkow
zespohu. Ostatni element to komunikacja, jest to szczegdlny czynnik, ktéry obecny jest na
wszystkich etapach modelu, zar6wno na wejsciu, w procesie jak i na wyjsciu. Komunikacja,
zardwno pomiedzy kierownikiem a reszta zespotu, jak i samymi cztonkami zespolu jest
jednym z najwazniejszych elementéw w budowie dobrego zespotu, majgcego realizowaé
projekty zgodne z zatozonym harmonogramem i budzetem. Komunikacja tgczy wszystkie
elementy modelu oraz jest niezbgdna do sprawnego i efektywnego funkcjonowania zespotu
projektowego. Dobra komunikacja wigze si¢ z tzw. umiejetnosciami migkkimi, w sktad
ktorych wchodzg migdzy innymi umiejetnosci uwaznego stuchania, przekazywania
informacji, elastyczno$¢ czy efektywne zarzadzanie czasem. Potrzeba i koniecznosé
komunikowania si¢ w zespole wydaje si¢ oczywista, lecz nie zawsze cztonkowie zespotu sg w
stanie dojs¢ do porozumienia. Powodéw braku dobrej komunikacji moze by¢ wiele, do
najwazniejszych z nich nalezg: brak bliskosci emocjonalnej pomig¢dzy cztonkami zespotu oraz
brak zaangazowania w realizacj¢ projektu. Kluczowym problemem staje si¢ zatem dobor
pracownikéw zespotu, w taki sposéb aby ich typy osobowosciowe jak najbardziej do siebie
pasowaty i w miar¢ mozliwosci si¢ uzupehiaty (Grabowska, 2011).
4. Typy osobowo$ciowe

Proby opisu ludzi i ludzkiej natury podejmowane sa od poczatkéw istnienia cztowieka.

Ztozono$¢ 1 wielowymiarowos$¢ tego zagadnienia, sprawily ze na przestrzeni wiekoéw



powstato wiele systeméw pozwalajacych lepiej lub gorzej sklasyfikowaé poszczeg6lnych
ludzi poprzez przypisanie ich do okreslonych kategorii. W tym celu stosowano réznego
rodzaju podzialy, na przyklad ze wzgledu na rodzaje temperamentéw (sangwinik, flegmatyk,
melancholik, choleryk) czy sposoby odbierania $wiata zewnetrznego (ekstrawertyk,
introwertyk). Z tych i podobnych podzialéw na poszczegélne kategorie wyksztalcity sie
wspolczesnie wykorzystywane opisy typéw osobowosciowych. Znajomos$¢ typow
osobowosciowych pomaga w duzej mierze zrozumie¢ wystepowanie naturalnych réznic w
sposobach myslenia, komunikowania si¢ czy wchodzenia w interakcje z innymi ludZzmi. A to
z kolei jest bardzo pomocne w tworzeniu zespoléw pracownikow, ktorzy odpowiednio
dobrani, beda efektywnie ze sobg wspdtpracowac.

Do istniejacych trzech wymiaréw osobowosci, opisanych przez Junga (introwertyk [I] —
ekstrawertyk [E], uczucie [F] — myslenie [T], percepcja [S] — intuicja [N]) Myers i Briggs
dodaty czwarty wymiar dotyczacy osgdzania [J] i obserwacji [P], co pozwolilo na
dokladniejszg i bardziej szczegotowg oceng osobowosci danego cztowieka. Litery te
pochodza od angielskich termindéw: I — Introversion, E — Extraversion, F — Feeling, T —
Thinking, S — Sensing, N — Intuition, J — Judging, P — Perceiving. Te cztery wymiary
zawierajgce w sobie osiem preferencji (I lub E, F lub T, S lub N, J lub P) skiadajg si¢ na
czteroliterowy kod MBTI, ktéry opisuje dany typ psychologiczny cztowieka. Kiedy
potaczymy poszczegdlne preferencje ze sobg to otrzymamy szesnascie odrgbnych typow
psychologicznych (Grabowska, 2013)

Tabela 2. Szesnascie typdw osobowosci wedtug Myers-Briggs (MBTI)

ISTJ ISFJ INFJ INTJ
ISTP ISFP INFP INTP
ESTP ESFP ENFP ENTP
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ

Zrédto: The Myers&Briggs Foundation, http://myersbriggs.org

Biorac pod uwage ztozonosé natury ludzkiej nalezy przyjac, ze te 16 typow jest duzym

uogolnieniem i jedynie proba sklasyfikowania osobowosci danego cztowieka wedtug czterech
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parametréw (8 preferencji). W Tabeli 3. zostaly przedstawione uogélnione, typowe

zachowania ludzi o danym rodzaju preferencji. Ekstrawertycy to zazwyczaj ludzie bardzo

otwarci, rozmowni, towarzyscy, czerpiacy energi¢ z obcowania z innymi, skierowani na

zewnatrz. Natomiast introwertycy to ludzie spokojni, powsciagliwi, czgsto niesmiali, ktérym

bardzo cigzko zainicjowal rozmowe, badz by¢ stale w kontakcie z klientami czy

wspolpracownikami. Percepcjonisci to ludzie dla ktorych wazne sa informacje i fakty, dobrze

si¢ czuja wykonujac prac¢ rutynows, gdyz nie lubig byé¢ zaskakiwani. Intuicjonisci w

przeciwnosci do percepcjonistow niechetnie wykonujg prace rutynowe, natomiast chetnie

podejmuja si¢ rozwigzywania nowych probleméw, poza tym posiadaja umiejgtnosé

abstrakcyjnego myslenia, co pomaga im spojrze¢ na wykonywang prace z innej perspektywy.

Tabela 3. Opis preferencji wg Myers-Brigs.

Ekstrawertyk (E) Introwertyk (I)
Skierowany na zewnatrz Skierowany do wewnatrz
Rozmowny Cichy

Towarzyski Powsciagliwy

Inicjator rozmowy Nierozmowny, zamknigty

Rzadko zaczyna sam rozmowe

Percepcjonista (S)

Intuicjonista (N)

Nie lubi nowych probleméw
Lubi znane rzeczy, ktére potrafi rozwigzac
Przyswaja informacje i fakty

Lubi rozwigzywaé nowe problemy
Niechetnie wykonuje zadania trywialne
Postrzega rzeczywistos¢ poprzez zmysty
Posiada umiejegtnos¢ abstrakcyjnego
myslenia

Miysliciel (T)

Uczuciowiec (F)

Decyzje podejmuje po analizie faktow
Zasadniczy

Podejmuje decyzje polegajac na
przestankach emocjonalnych

Stanowczy Subiektywny

Posiada duze zdolno$ci interpersonalne
Sedzia (J) Obserwator (P)
Dobrze zorganizowany Bywa chaotyczny

Dotrzymuje termindw
Punktualny
Domyka sprawy

Ma problem z dotrzymywaniem terminow
Potrafi si¢ dostosowaé

Spontaniczny

Preferuje pracg bez wyznaczania
konkretnych terminéw

Zrodto: Opracowanie wiasne.
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Mysliciele sa z natury zasadniczy i stanowczy, a ich decyzje podejmowane sg po rzetelnej
analizie faktéw. Uczuciowcy posiadaja duze zdolnosci interpersonalne, swoje decyzje
podejmujg opierajac si¢ na przestankach emocjonalnych, sa subiektywni. Ostatnia para
preferencji to sedzia i obserwator. S¢dzia to punktualny, rzetelny, dotrzymujacy terminow i
dobrze zorganizowany cztowiek, ktory stara si¢ za wszelkg ceng domykaé rozpoczete sprawy
czy projekty. Jego przeciwnos$cig jest obserwator, ktory preferuje prace bez wyznaczania
konkretnych terminéw, gdyz ma problemy z ich dotrzymywaniem, jest spontaniczny,
elastyczny, cho¢ zdarza mu si¢ by¢ chaotycznym.

Jak wida¢ po opisie poszczegélnych par preferencji, mamy do czynienia wieloma
stylami podejscia do pracy. Kombinacja poszczegdlnych par preferencji przedstawiona w
Tabeli 2. pozwala na przyblizone okreslenie typu osobowosciowego dane cztonka zespotu. W
zaleznosci kogo potrzebujemy do zespotu, czy programist¢ czy lidera zespotu powinnismy
bra¢ pod uwagg jego preferencje by zapewni¢ optymalny poziom komunikacji w zespole.

5. Role w zespole projektowym a preferencje osobowosci

Kazde oprogramowanie komputerowe wymaga wspotpracy wielu ludzi. Pracownicy sa
przydzielani do projektu informatycznego w $cisle okreslonych rolach. Podstawowe role to
analityk (ustala wymagania wobec systemu, kontaktuje si¢ z przysztymi uzytkownikami
systemu), projektant (odpowiedzialny za projekt techniczny systemu), projektant interfejsu
uzytkownika (odpowiedzialny za ergonomi¢ pracy z systemem, SciSle wspdtpracuje z
analitykiem 1 bezpo$rednio z przysztym uzytkownikiem systemu), kierownik projektu
(odpowiedzialny za koordynacj¢ prac wszystkich cztonkéw zespotu projektowego, stworzenie
harmonogramu i kontrole jego realizacji), programista (koduje system za pomocg okreslonych
narzedzi i wedlug wskazowek projektanta), tester (obecny na catym etapie realizacji projektu,
kontroluje kompletno$¢ dokumentacji projektowej, poprawno$¢ modelu danych), tworca

dokumentacji uzytkownika (jest zobowigzany do napisania podrgcznika uzytkownika
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systemu) oraz innowator (pracuje koncepcyjnie, znajduje nowe metody realizacji
poszczegdlnych elementéw systemu). Z kazda rola wiaza si¢ okreslone predyspozycje i
umiejetnoscei, ktore sa niezbedne do efektywnego wykonywania przydzielonego zadania.

Tabela 4. Preferencje osobowosciowe i wymagane umiejetnosci na poszczegdlnych etapach
tworzenia oprogramowania.

Etapy tworzenia . - Preferencje
. Wymagane umiejetnosci . .

oprogramowania osobowosciowe
Specyfikacja Umiejetnosé komunikacji E,F

Zdolnodci interpersonalne
Projektowanie Umiej¢tnoscei analityczne N, T

Rozwigzywanie probleméw

Innowacyjnosé
Implementacja Umiejetnosé pracy samodzielnej LS, T

Umiejetnosci analityczne
Rozwigzywanie probleméw
Zwracanie uwagi na szczegdty i detale

Integracja Umiejetnosci organizacyjne S,J
Zwracanie uwagi na szczeg6ly i detale

Ewaluacja Otwartos¢ i dostosowywanie si¢ do S, P
zmian

Zwracanie uwagi na szczeg6ly i detale
E — ekstrawersja, I — introwersja, F — uczucie, T — myslenie, S — percepcja, N — intuicja, J —
osadzanie, P — obserwacja.

Zrédto: L.F. Carptez, F. Ahmed (2010).

W projekcie wytwarzanie oprogramowania dzieli si¢ na pi¢¢ etapow: specyfikacja,
projektowanie, implementacja, integracja oraz ewaluacja. Na kazdym z tych etapow
wymagane sg inne role, umiej¢tnosci i predyspozycje cztonkdw zespotu (Tabela 4). Na etapie
specyfikacji, w ktorej gléwng role spelnia analityk, pozadane sg umiejetnosci komunikacji
oraz zdolnosci interpersonalne, za§ wymagane preferencje osobowosciowe to ekstrawersja (E)
i odczuwanie (F). Analityk z racji swoich zadan powinien by¢ cztowiekiem kontaktowym,
skrupulatnym i cierpliwym ze wzgledu na konieczno$¢ pracy z ludZmi spoza branzy
informatycznej. Musi jasno formutowaé mysli i zadawaé precyzyjne pytania. Kolejny etap to
projektowanie (projektant, projektant interfejsu uzytkownika), tutaj wymagane umiejetnosci
to rozwigzywanie problemow, innowacyjno$¢ i analiza. Preferencje osobowosciowe
projektantow to zazwyczaj intuicja (N) i myslenie (T). Wspdtpracuja oni scisle z analitykiem i

12



uzytkownikami systemu. Na etapie implementacji (programista) najbardziej cenne sa

umiejetnoscei pracy samodzielnej, umiejetnosei analityczne, zwracanie uwagi na szczeg6ly i

detale czy rozwigzywanie probleméw. Pozadane preferencje osobowosciowe to introwersja

(1), percepcja (S) oraz myslenie (T). Programisci zazwyczaj dobrze si¢ czuja gdy maja jasno

wyznaczony, konkretny cel. Sg to ludzie skoncentrowani, skrupulatni i samodzielni, lecz

lubigcy mie¢ prace wyznaczong przez kogos$ innego. Dwa ostatnie etapy to integracja (np.

tworca dokumentacji uzytkownika) i ewaluacja (np. innowator). Na tych etapach najbardziej

przydatne umiejetnosci to zwracanie uwagi na szczegély i detale, dobra organizacja oraz

elastyczno$é. Wymagane preferencje osobowosciowe to percepcja (S), osadzanie (J) i

obserwacja (P).

Rysunek 3. Wykresy rozrzutu dla czterech par preferencji osobowosciowych.
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Zrédto: Opracowanie wtasne

Poszczegélne pary preferencji: ekstrawersja i introwersja (EI), percepcja i intuicja (SN),
mysélenie i uczucie (TF) oraz osadzanie i obserwacja (JP) skladaja si¢ na catoksztalt typu
osobowosciowego cztowieka. Te cztery pary preferencji sg wzgledem siebie niezalezne.
Wykresy rozrzutu dla poszczegdlnych par preferencji (Rysunek 3) pokazujg brak korelacji,
mozna zatem powiedzie¢, ze pary preferencji sg ortogonalne wzglgdem siebie. Ortogonalnosé
(Walukiewicz, 2010) w tym przypadku oznacza, ze poszczegdlne pary preferencji mozna ze
sobg sumowac¢, co daje zgrubng mozliwos$¢ opisu typu osobowosciowego danego czitonka

zespotu.

14



6. Analiza przykladu

Biorgc pod uwage preferencje i typy osobowosciowe czlonkéw zespolu oraz znajac
konkretne etapy tworzenia oprogramowania wraz z przypisanymi im rolami, mozemy
oszacowaé w jakim stopniu dany pracownik pasuje do zespotu projektowego.

Schemat przyblizajacy sposéb dopasowania pracownika (nowego kandydata na
stanowisko) w zespole jest przedstawiony na Rysunku 4. W pierwszej kolejnosci korzystamy
z teorii bliskosci, ktorg definiujemy jako wszystkie relacje formalne/nieformalne migdzy
ekspertami pracujgcymi na wirtualnej tasmie produkcyjnej (Walukiewicz, 2012). Bliskosé
wedlug Walukiewicza dzieli si¢ na cztery rodzaje: blisko$¢ tworcza (obejmuje znajomosé
problematyki projektu, lgcznie z dziedzing wiedzy, ktorej projekt dotyczy, jak réwniez
korzystanie ze specjalistycznej terminologii, metod, technik, itp.), bliskos¢ emocjonalng
(otoczka emocjonalna wspoipracy pomig¢dzy ekspertami/cztonkami zespolu, typy
osobowosciowe, sposoby wspodlpracy, itp.), bliskos¢ organizacyjng (opisuje organizacyjny
aspekt wspoltpracy miedzy cztonkami zespotu, mozliwosci ich wspétpracy, itp.) oraz bliskosé
przestrzenng (badamy czy jest mozliwy bezposredni kontakt miedzy nimi gdy zachodzi taka

potrzeba). W naszych badaniach interesuje nas wylgcznie blisko$¢ emocjonalna.
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Rysunek 4. Etapy doboru nowego pracownika do istniejgcego juz zespotu.
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Zrédto: Opracowanie whasne

W drugiej kolejnosci analizujemy etapy tworzenia oprogramowania (specyfikacje,
projektowanie, implementacj¢, testowanie oraz ewaluacj¢) oraz przypisujemy im
poszczegdlne preferencje osobowosciowe wymagane na danych etapach (Tabela 4).
Nastgpnie na podstawie preferencji okreslamy jakie typy osobowosciowe, sg najbardziej
pozadane, zblizone do wymagan na danym stanowisku pracy. Z Rysunku 4 wynika, ze na
etapie specyfikacji najlepiej sprawdza si¢ pracownicy 2z nastgpujacymi typami
osobowosciowymi: ESFP, ENFP, ESFJ oraz ENFJ. Na etapie projektowania bedg to: INTJ,
INTP, ENTP oraz ENTIJ. Na etapie implementacji najbardziej efektywni bedg ISTJ oraz ISTP.
Na etapie testowania: ISTJ, ISFJ, ESTJ, ESFJ natomiast na ectapie ewaluacji bedg to

pracownicy o typach osobowosciowych: ISTP, ESTP, ESFP oraz ISFP.
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Nasze badania majg za zadanie wstgpnie oszacowaé warto$¢ bliskosci emocjonalnej
istniejacego juz zespotu projektowego oraz zaproponowanie doboru nowego pracownika w
zgodzie z teorig bliskosci emocjonalnej oraz zasadg ortogonalno$ci. Naszym celem jest zatem
maksymalizacja efektywnosci pracy zespotu, dzieki poznaniu preferencji osobowosciowych
poszczegdlnych cztonkdéw zespotu i przydzieleniu ich do konkretnych rél w zespole.

Tabela 5. Wyniki testu MBTI dla 10-ciu kandydatéw aplikujgcych do pracy w zespole

projektowym.
nr Typ
kandydata| E| I |S|N|T|F|J|P| MBTI
1 8 |14)21]1]20|2|10|12| ISTP
2 6 (16| 8 |14| 5 |17|10/12| INFP
3 913|114/ 8 |5 |17| 5 |17| ISFP
4 14181 (21|14 8|3 [19] ENTP
5 19/3110]12])20| 2| 8 | 14| ENTP
6 2111|161 6120]2|15| 7| ESTJI
7 10|12)19]3 | 6 |16] 2 |20| ISFP
8 18/ 4|7 |15|18| 4|2 |20| ENTP
9 1219 [13[{19[3 |9 [13| INTP
10 9 13| 1 (21|11 (21[19|3 INFJ

Zrédlo: Opracowanie wihasne.

Przyjrzyjmy sie¢ przyktadowi liczbowemu, aby przesledzi¢ nasz tok rozumowania. Zat6zmy,

ze mamy 10-ciu kandydatéw na stanowisko projektanta w pewnym zespole projektowym.

Zaktadamy, ze ich teoretyczne i merytoryczne przygotowanie do pracy na tym stanowisku jest
wystarczajgce. Badamy tylko ich blisko$¢ emocjonalng i site preferencji danego kandydata na
dane stanowisko. Pierwszym krokiem jest analiza preferencji osobowosciowych, poprzez
poddaniu kandydatéw testowi MBTI (88 pytaf,, odpowiedzi 0 lub 1). Po otrzymaniu
wynikéw, zliczamy odpowiedzi czastkowe dla poszczegdlnych preferencji. Pary preferencji
E-I, S-N, T-F, J-P moga przyjmowaé wartosci od 0 do 22. Wyzsza warto$¢ w danej parze
preferencji wyznacza preferencj¢ dominujaca. Nastgpnie okre§lamy konkretny typ

osobowosciowy danego kandydata, w postaci kodu MBTI (Tabela 5). Dysponujgc juz typami
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osobowosciowymi kandydatéw, obliczamy ich site preferencji na poszczegdlne stanowiska
(na konkretnych etapach wytwarzania oprogramowania), poznajac tym samym ich naturalne

sktonnos$ci i umiejetnosei, ktére moga by¢ odpowiednio wykorzystane w pracy zespotowej

(Tabela 6).

Tabela 6. Sita preferencji kandydatéw na poszczegélne stanowiska.
Typ
osobowosciowy EF NT IST SJ SP
kandydata
1.ISTP 22,7% 47,7% 83,3% 70,5% 75,0%
2.INFP 52,3% 43,2% 43,9% 40,9% 45,5%
3.ISFP 59,1% 29,5% 48,5% 43,2% 70,5%
4 ENTP 50,0% 79,5% 34,8% 9,1% 45,5%
5.ENTP 47,7% 72,7% 50,0% 40,9% 54,5%
6.ESTJ 52,3% 59,1% 56,1% 70,5% 52,3%
7.ISFP 59,1% 20,5% 56,1% 47,7% 88,6%
8.ENTP 50,0% 75,0% 43,9% 20,5% 61,4%
9.INTP 9,1% 72,7% 74,2% 40,9% 50,0%
10.INFJ 68,2% 50,0% 22,7% 45,5% 9,1%

Zrédto: Opracowanie wiasne
Kandydat, ktéry bedzie spetnial nasze warunki to taki, ktérego sita preferencji w obszarze NT
(etap projektowania) jest jak najwigksza. Przeanalizujmy zatem, ktéry z przyktadowych
kandydatow z Tabeli 6 jest odpowiedni na to stanowisko. Sposob wyliczania sity preferencji
dla pierwszego kandydata 1.ISTP na dane stanowisko jest nast¢pujacy:
dla etapu specyfikacji EF: ((8/22) + (2/22)) /2 =22,7%,
dla etapu projektowania NT: ((1/22) + (20/22)) /2 = 47,7%,
dla etapu implementacji IST: ((14/22) + (21/22) + (20/22))/3 = 83,3%,
dla etapu testowania SJ: ((21/22) + (10/22)) /2=70,5%,

dla etapu ewaluacji SP: ((21/22) + (12/22)) /2 = 75,0%.

Analizujgc pierwszego kandydata ISTP, mozemy stwierdzi¢, ze najbardziej pasuje on na
stanowisko, gdzie wymagane preferencje to IST (83,3%). IST to preferencje wymagane na

stanowisku, na ktorym dokonuje si¢ implementacji oprogramowania. Kolejne dobre
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stanowiska dla tego kandydata to ,.ewaluacja” (75%) oraz ,integracja” (70,5%). Do etapu
projektowania pod wzgledem bliskosci emocjonalnej nie jest dobrym kandydatem, gdyz jego
sita preferencji w tym obszarze to zaledwie 47,7%.

Rysunek 5. Wykresy radarowe dla poszczeg6lnych etapéw tworzenia oprogramowania z

uwzglednieniem potrzebnych na tych etapach preferencji.

—t—EF

9.INTP

——NT

8.ENTP
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Zrédto: Opracowanie wlasne



Analiza kolejnych kandydatéw pokazuje, Ze najbardziej odpowiedni kandydaci do pracy na
etapie projektowania to 4.ENTP (79,5%), 5.ENTP (72,7%), 8.ENTP (75,0%), 9.INTP
(72,7%) oraz 6.ESTJ (59,1%).

Na Rysunku 5 zostaly przedstawione wykresy radarowe obrazujgce 5 etapdw
tworzenia oprogramowania wraz z wymaganymi na tych etapach preferencjami. Pierwszy
wykres dotyczacy preferencji EF odpowiada etapowi specyfikacji i pokazuje, ktéry z
kandydatow spelnia zadane kryteria (najwyzsza sila preferencji) — w tym przypadku to
10.INFJ (68,2%), 3.ISFP (59,1%) oraz 7.ISFP (59,1%). Drugi wykres to etap projektowania
NT, tutaj najlepsi pod katem bliskosci emocjonalnej okazali si¢ kandydaci 4. ENTP (79,5%),
8.ENTP (75,0%), 5.ENTP (72,7%) oraz 9.INTP (72.7%). Na trzecim wykresie przedstawiony
zostat etap implementacji IST — najlepsi kandydaci to 1.ISTP (83,3%) oraz 9.INTP (74,2%).
Kolejny etap to testowanie SJ — 1.ISTP (70,5%) oraz 6.ESTJ (70,5%). Ostatni wykres
odpowiada etapowi ewaluacji SP — tutaj najlepsze wyniki osiagneli kandydaci 7.ISFP
(88,6%), 1.ISTP (75,0%) oraz 3.ISFP (70,5%).

Majac wiedze na temat sity preferencji poszczegdlnych kandydatow, jestesmy w stanie
pokazaé¢, ktérzy z nich najlepiej spelniajg kryteria pracy na danym etapie tworzenia
oprogramowania. Kolejnym krokiem jest dopasowanie wytonionych w powyzszy sposéb
kandydatéw (zazwyczaj wybiera sie kilku z silg preferencji powyzej 50%) do istniejacego juz

zespohu, w taki sposob aby maksymalizowaé efektywnos¢ zespotu (Grabowska, 2013).
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