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Abstrakt. S rozSirujiicou sa globalizdciou (nielen) pracovného trhu je Coraz viac
spolocnosti tvorenych zamestnancami zo vsetkych kiitov sveta. Tento jav je
zapricineny najmd nadndrodnym charakterom firiem, ale tieZ aj nedostatkom
kvalifikovanej pracovnej sily na lokdlnych trhoch price. Spomenuty trend sa
pochopitel'ne nevyhol ani IT priemyslu, ba prave naopak — dnes je vo velkych
firmach mnoZstvo timov, ktorych clenovia maju réznorody povod. Vzhladom na
tento fakt sa vyndra niekol'ko otdzok. Aky dopad na efektivnost' prdce timu mad
jeho multikultiirne zloZenie? Existuje spolahlivy spdsob, ako vytvorit zmieSany
tim tak, aby ndrodnostné charakteristiky jednotlivych jeho clenov boli viac
prinosom, ako negativnym faktorom? Pri rozoberani tejto problematiky rijchlo
hrozi, Ze sa dostaneme na tenky lad, pretoZe pri prihliadani na rozne kultiry je
generalizdcia zradnd. Napriek tomu existujii vyskumy, ktoré sa zaoberajii
kvantifikovatelnymi aspektmi charakteristickymi pre obyvatelov jednotlivich
krajin z hl'adiska ich prdce v kolektive. Sui zamerané predovsetkym na odhalenie
kultirnych slabosti a prednosti a spbsoby, ako sa im vyhybat, resp. ich vyuZivat
v prospech timu. Esej sa chce zamysliet nad tymito moZnostami a nacrtnut
zdkladné principy, na ktoré by mal manazér pamitat pri vytvdrani a riadeni
zmiesaného timu.
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Uvod

Svet sa zmen3uje. Rychlejsie, ako kedykolvek predtym. Mozno sa nam to nepaci, pretoze
mame strach z moznosti, ale aj hrozieb, ktoré sa vyndraju z popola spéalenych hranic. Ale
vsetko, ¢o s tym moZeme spravit, je pozerat sa. A prisposobit sa dobe. Jednym z dovodov,
preco maju ludia k sebe bliZsie, je napredovanie komunikacnych technoldgii, ale aj stale
rychlej$i sposob dopravy z miesta Ana miesto B, a to takmer kdekolvek na planéte.
Dalsim dosledkom globalizécie je existencia nadnérodnych korporécii, ktoré maju svoje
decentralizované pobocky roztriisené po celom svete — a to preto, aby sa dokazali otvorit
SirSiemu trhu, aby boli blizsie k zdkaznikom z inych krajin. Tato decentralizacia velkych
firiem vSak ma aj dalSiu - nemenej d6lezitt funkciu: flexibilnost pracovného trhu.

V mnohych krajinach casto chyba kvalifikovana pracovna sila, ktora by naplnila
dopyt po vzdelanych I'udoch v najroznejsich oblastiach. Modernym prikladom takejto
skupiny Iudi st IT odbornici. Napriek tomu, Ze mnohokrat ide o velmi dobre platené
pracovné pozicie, stdva sa, Ze ich nie je mozné obsadit ludmi z lokalneho trhu prace.
Jednoducho je v danej krajine nedostatok vysoko kvalifikovanych Tudi spifiajucich nutné
podmienky.

Nedostatok kvalifikovanych Iudi ale zdaleka nie je jedinym dévodom, preco firmy
zamestnavaju pracovnikov zo zahranic¢ia. Dal$imi dovodmi st aj lacnejsia pracovna sila
v inej krajine, pripadne uz spomenuté priblizenie sa zakaznikovi — a to v podobe jazykovej
lokalizacie produktu, alebo dalsich podpornych sluzieb.

Nadnarodné spolocnosti potom nezriedka siahaju k rieSeniu prijimat vhodnych
odbornikov zIubovolného miesta na svete. Toto ich konanie vkoneénom dodsledku
vyustuje v nutnost kooperacie ['udi, ktori pochadzajui z tiplne odlisnych prostredi.

Timy, ktorych ¢lenovia potom pochadzaju zroéznych kultar, stoja pred radom
problémov, s ktorymi sa budtt musiet skor, ¢i neskdr popasovat. Jazykova bariéra pritom
nie je ani zd'aleka ich najvacs$im bremenom. Dobry manazér, ktory riadi takito zmieSant
skupinu I'udi, by mal byt dopredu pripraveny na komplikécie, ktoré mézu nastat pocas
vyvoja softvérového produktu.

Seriozne vyskumy, ktoré sa zaoberaju spolupracou medzi prislusnikmi rozdielnych
kultir na spolo¢nych softvérovych projektoch, st este len v zaciatkoch. Okrem iného
sktimaju aj kvantifikovatelné aspekty obyvatelov jednotlivych krajin z hladiska ich prace
v kolektive. DalSie sa zase zameriavaju na odhalenie kultarnych ,slabosti” a na sposoby,
ako sa im vyhybat. Prvé vysledky, ktoré znich zacinajui vychadzat len v poslednych
rokoch, su stale nepresné a vyzaduju dalsiu pracu [6]. Pripadne su prilis teoretické, aby sa
zatial dali aplikovat v praxi [12].

Tato esej sa snazi odhadnut najpravdepodobnejsie prekazky spojené s organizaciou
narodnostne zmieSaného timu. TieZ rozoberd faktory, ktoré maju vplyv na vznik tychto
prekazok a Spekuluje nad zdkladnymi otazkami: Ma vobec zmysel zalozit tim zmieSany
z ¢lenov niekolkych kultar? Nie je lepSie sa takému zloZeniu vyhnut, pretoze moze
sposobovat zbytocné komplikacie?
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Charakteristické atributy réoznych kultar (alebo preco by mal tim viest'
American)

Na zaciatok je vhodné uviest, Ze autor eseje v Ziadnom pripade nechce nevhodne
generalizovat narodnostné charakteristiky jednotlivych Statov. Na druhej strane existuju
vyskumy, ktoré to robia - za pomoci stanovenia zakladnych vlastnosti a vy¢islenia ich
hodnot pre ta - ktort krajinu.

Ked sa zacneme odborne zaujimat o kultirne rozdiely medzi jednotlivymi krajinami,
je vysoka pravdepodobnost, ze jednym z prvych odbornikov, na ktorych narazime, bude
Geert Hofstede [7]. Vacsina odbornych textov, ktoré sa zaoberaju touto problematikou, sa
sCasti odraza prave od vysledkov jeho vyskumu. Podarilo sa mu definovat pat vlastnosti,
ktoré vystihuju kultiru danej krajiny a vymysliet sposob, ako tieto veli¢iny kvantifikovat.
Ich hodnoty potom maji priamy vplyv na mnozstvo sfér, okrem iného aj na timovu pracu,
ktorej sa venujeme v tejto eseji. Podl'a Hofstedeho sa da na kultiru kazdej krajiny nazerat
piatimi pohladmi - dimenziami [7]. V nasledujucom texte tieto dimenzie struc¢ne
predstavime, aby sme uviedli ¢itatefa do problematiky rozdielnych kultar. Poktisime sa
tiez aplikovat dané charakteristiky z pohladu projektového manazmentu. Uvedené
priklady sa opieraju okrem iného aj o prednasku odbornika na agilny vyvoj [10] softvéru
B. Voddeho [14].

Masculizmus / Feminizmus

Jednym z deleni podl'a Hofstedeho je rozdelenie krajin na tie s masculinnou spolo¢nostou
atie sfeministickou spolo¢nostou. Masculinna spolo¢nost je takd, kde st povolania
jednotlivych pohlavi viditelne oddelené. Jej hodnotovému rebricku vladne materialne
bohatstvo a zameranie sa na vykonnost. Typické krajiny, ktoré spadajii do tejto skupiny,
st napriklad Slovensko a Japonsko. Vo feministickej spolocnosti sa Ziadne z povolani
nepovaZzuje za urcené vylucne pre jedno pohlavie. Prioritnymi hodnotami st tu ddlezitost
medziludskych vztahov, tolerancia a kvalita Zivota. Prikladom je Svédsko alebo Dansko.
Viac-menej rovnovazne hodnoty dosahuje tento index v Indii.

Z pohladu projektového manazmentu [2]:

V pripade, Ze je tim zlozeny hlavne z ¢lenov pochadzajticich z masculinnych kultur,
treba sa pripravif na pracovnti atmosféru s vaésim stresom, ale tiez aj vacSie nasadenie
jeho ¢lenov. Tito budu preferovat rozhodnutia jedného cloveka pred skupinovymi
rozhodnutiami. Pre takéto timy sa preferuje nasadenie vo velkych korporaciach.

Ak pracujeme sIudmi, ktori si zkrajin, kde prevlada feministickd spoloc¢nost,
mozeme ocakavat dobré vztahy medzi vedenim a radovymi zamestnancami a mensi stres
v praci. OblubenejSie st skupinové rozhodnutia celého timu. Tento tim sa skor hodi pre
mensie firmy. Vzhladom na spomenuté charakteristiky si myslime, Ze druhy menovany
typ timu je vhodneji na agilny vyvoj softvéru. Mozno aj to je dovod preco je Svédsko
jednou z krajin s najrozsirenejSim pouzivanim agilného vyvoja.

Mocensky odstup

Tato dimenzia vyjadruje mieru, akou spolocnost prijima nerovnomerné rozdelenie moci.
Ked je mocensky odstup na nizkej trovni, jednotlivci postaveni v mocenskej hierarchii
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nizsie, ocakavaju, ze s nimi budd ich nadriadeni konzultovat rieSenia problémov. Ak je
mocensky odstup silny, moc je sustredena v rukach najvyssie postavenych jednotlivcov.
Ostatni maju potom pocit, Ze na tvorbu rozhodnuti maja maly vplyv. Nizke hodnoty
mocenského odstupu st napriklad v Rakusku, & Svédsku. Vysoké hodnoty st napriklad
v Rusku, Cine, ale aj na Slovensku.

Z pohl'adu projektového manazmentu:

Stav v time vacsinou odraza stav spolocnosti. Ak je tim zlozeny z jedincov s velkym
mocenskym odstupom, znamena to, Ze jeho vedenie ma nad podriadenymi vacsiu autoritu
[3]. V opacnom pripade st vztahy medzi hierarchicky nerovnymi ¢lenmi menej formalne
a spdtna védzba smerom k nadriadenym je silnejsia.

Vyhybanie sa neistote

Vyjadruje spdsob, akym [udia z danej kultiry pristupuju k neznamemu - ¢i novu situaciu
vnimajii ako ohrozenie, alebo potencidlnu prilezitost. Spolo¢nosti s vysokou mierou
vyhybania sa neistote preferuju stabilitu a obavaju sa neocakavanych situdcii. Niekedy
modzu posobit xenofdbne. Pre ilustraciu pouZzijeme trochu expresivne prirovnanie: St ,ako
Tolkienovi Hobiti.” Ludia tam preferuju striktne definované pravidla a formalizmy.
V spolo¢nostiach ~ charakteristickych nizkou troviiou tohto faktora st jedinci
prispdsobivejsi, otvorenejsi zmene, sutazivejsi, rozdiely (vnutorné aj smerom von) st
Standardne akceptované. Preferované st flexibilnejsie pravidla.

Z pohladu projektového manazmentu:

Pri velkej miere vyhybania sa neistote clenovia timu ocakavaju, ze budu preciznejsie
usmerniovani manazérom, cely projekt bude starostlivo naplanovany. Na prvé miesto
kladti planovanie, podporné nastroje pre vyvoj vyuzivaju intenzivnejsie. Pri nizSej miere
vyhybania sa neistote ¢lenovia timu venuji menej svojej energie pisaniu dokumentdcie,
rychlejsie sa pustaju do tvorby prototypu. Tito [udia st spokojnejsi so vzdialenym a menej
intenzivnym manaZovanim a menia svojho zamestnavatela castejSie, ako ti s vysokymi
hodnotami tohto indexu.

Individualizmus / kolektivizmus

Individualizmus je miera dorazu, ktory sa kladie na jednotlivca v spoloénosti. Tato miera
hovori o tom, ¢ sa do popredia stavia jedinec (individuum), alebo skupina (kolektiv).
Individualistické spolocnosti pobadaju jedinca uz od narodenia k samostatnému mysleniu
a sustredeniu sa predovsetkym na seba a svoje najblizsie okolie. Prioritami st osobna
sloboda, nezavislost a pocit zodpovednosti. V kolektivistickych spolocnostiach je oproti
tomu jednotlivec stucastfou koherentnej skupiny. Nema takmer Ziadnu zodpovednost, a
musi byt tplne odovzdany rozhodnutiam, ktoré st spravené zanho. Zaujimava je aj nizsia
diverzifikacia v spravani prislusnikov danej kulttry.

Prikladmi krajin s vysokou mierou individualizmu st napriklad USA, Holandsko,
pripadne Franctizsko. Krajinami s vysokou mierou kolektivizmu st napriklad Kolumbia,
Cina a taktiez Portugalsko.

Z pohl'adu projektového manazmentu:

Ako uz bolo spomenuté vyssie, individualista sleduje predovsetkym svoje vlastné
ciele, nemé& potrebu konat vyluéne pre blaho kolektivu. Clen timu, ktory pochédza
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z kolektivistickej kultiry oproti tomu CastejSie pomaha svojim kolegom (aj v pripade, Ze
nie su priatelia). Tito ¢lenovia timu ale nemaji radi verejné chvalenie nejakého jednotlivca,
vhodnejsie je udelif mu pochvalu medzi styrmi ocami. Rozhodne sa da povedat, Ze lepsim
lidrom je individualista, pretoZe je iniciativny, samostatny ajeho osobnost sa prirodzene
odclenuje od kolektivistov.

K tejto dimenzii by sme este chceli uviest niekolko zaujimavych faktov, ktoré sice
priamo nesuvisia spracou vtime, no napriek tomu upttali nasu pozornost. Vo
vSeobecnosti sa da povedat, ze krajiny s vysokou mierou individualizmu sa nachadzaja
vsevernej Amerike av Eurdpe. Staty, ktoré sa zase priklatiaju ku kolektivizmu, st
predovietkym v Azii, v Afrike a v juznej Amerike. Dal$im zaujimavym poznatkom je fakt,
ze krajiny, kde prevlada individualizmus, maju vacsie hodnoty hrubého domdceho
produktu na hlavu (v sticasnosti napr. USA), ako tie s prevladajucim kolektivizmom [1].
Paradoxne vSak na to, aby krajina dosiahla vécsie bohatstvo, vhodnejSou sa javi
kolektivisticka spolo¢nost (v stéasnosti napr. Cina). Z toho sa d4 odvodit, Ze krajiny
neustéle balansuju medzi individualizmom a kolektivizmom, t,j. stav Ziadnej spoloc¢nosti
nie je definitivny, skor sa cyklicky meni. Myslime si, Ze tento poznatok je vhodné mat na
pamati aj pri generalizacii nevyhnutnej v tejto eseji, pretoze pouzité informacie o stave
spolo¢nosti v jednotlivych krajinach mézu byt casom neaktualne.

Dlhodoba / kratkodoba orientacia

Tato dimenzia bola pridana dodatocne. Vyjadruje vztah k vnimaniu casovej perspektivy.
Ak ma spolocnost v danej krajine dlhodobti orientaciu na vnimanie ¢asu, uvazuje viac
v kontexte dlhsieho ¢asového horizontu, zameriava sa na budiicnost, neocakava okamzité
vysledky. Kultirami tohto typu st napriklad Juzna Korea, Japonsko a Nemecko.
Kratkodobd orientdcia znamend, Ze sa krajina zameriava skor na kratkodobé rieSenia
aktudlnych problémov. Podstatnd je minulost a pritomnost, dolezity je reSpekt k tradiciam.
Charakteristickymi st spoloénosti v Zapadnej Afrike a Kolumbii. Vo vSeobecnosti sa ale
da povedat, ze kratkodoba orientacia je priznacna pre zapadné kultary a dlhodoba zase
pre vychodné.

Z pohl'adu projektového manazmentu:

Ako je spomenuté vySsie, vnimanie casu je kItacové. Ak je ¢as vnimany kratkodobo,
manazment sa vacSinou sustredi na analyzu dosiahnutych vysledkov (minulosti) a
vyvodenia zodpovednosti za pripadné zlyhania. TaktieZ rieSenia, ktoré sa prijimajt, maju
kratkodoby charakter, blizsie sa neskiima ich neskorsi dopad. Podstatné je, ze vysledky st
viditeIné ¢o najskor. V kontraste stym je potom dlhodoba orientdcia, pre ktora je
vyraznym znakom planovanie a snaha o predpovedanie rizik.

Vzajomné posobenie Hofstedeho dimenzii pri vyvoji softvéru v time

Na tomto mieste by sme chceli zhrnut zavery, ktoré vyplyvaju z vyssie popisanych
dimenzii. Zameriame sa predovSetkym na kultirne zmieSany tim a konflikty v ramci
danych veli¢in, ktoré z tejto multikultirnosti vyplyvaju.
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Sposob, akym manazéri pracuji, ich motivacia a priority su do podstatnej miery
ovplyvnené aj prostredim, zktorého pochadzaji. V prvom rade si preto rozhodne
myslime, Ze tim by mal byt vedeny ¢lovekom, ktory pochddza z individualistickej kultury
(preto ten American spomenuty v nadpise tejto casti). Nielen pri agilnom vyvoji treba tim
vystavat okolo individualistov, ktori dostanti dostatok prostriedkov a ¢asu, aby dosiahli
ocakavané pozitivne vysledky.

Problémy, ktoré vznikaji v kultiirne zmiesanych timoch, je mozné pripisat aj prilis
rozdielnym hodnotam kultirnych dimenzii jednotlivych krajin, odkial pochadzaju
¢lenovia timu. Na niekolkych scenaroch ukazeme, k akym konfliktom moéze dochadzat [3].

Kombindcia tirovne individuality a mocenského odstupu: V time spolu pracuju Indovia
a Americania. Ich nadriadenym je tiez American. Kedze je to ¢len individualistickej
kulttary, od svojich podriadenych ocakava intenzivnu spétnu vazbu. Tato sa mu ale od
kolektivne zalozenych indickych podriadenych nedostava, pretoze India ma kulttru
s velkym mocenskym odstupom a ¢lenovia timu maji teda klidrovi silne podriadeny
vztah. Obidve kultdry maji rozdielne predstavy o vodcovstve. V takomto pripade sa
odportca rozdelit tim na viaceré podtimy, ktoré budu mat svojich lokalnych lidrov
pochadzajacich zo svojej kultiry. Toto rieSenie je celkom vhodné aj pri homogénnych
virtudlnych timoch, pri zmieSanych timoch je ale najrychlejsim riesenim, ako predist
nedorozumeniam medzi jednotlivymi tiroviiami pracovnej hierarchie.

Vyhybanie sa neistote: Majme tim, v ktorom pracuju na jednom projekte Japonci a
Svédi. Zaciatok projektu sa nesie v znameni plénovania. KedZe prislunici japonskej
kultiry maji vysokii hodnotu indexu vyhybania sa neistote, chcti byt pripraveni na
vsetko. Ich logickou potrebou je venovat preto velké usilie planovaniu. Na druhej strane
Svédi, kedze dosahuju nizke hodnoty tohto indexu, st netrpezlivi a chcti o najskor zacat
pracu na prototype. Na rozdiel od prvého scenara tato situacia moze byt prekvapivo aj
vyhodou: Spojenim dvoch protichodnych potrieb sa moéze v praxi stat, Ze planovaniu sa
venuje dostatok Casu, ale prirodzena chuf zacat pracu na prototype motivuje cely tim.
V konecnom dosledku sa vyberie zlata stredna cesta — nepreplanuje sa zbytoc¢ne, ale ani
préce na prototype sa nezacnu prilis skoro.

Kombindcia mocenského odstupu, tirovne individualizmu a vyhybania sa neistote [11]:
Zlozitejsia situacia moze nastat napr. pri zmieSanom americko—japonskom time
s japonskym vedenim. Japonské vedenie s vysokym mocenskym odstupom nemusi chciet
vyjednavat s Americanmi, ktori stt v tomto pripade v mocenskej hierarchii nizsie. Z toho
modzu vznikat nedorozumenia. Japonskému vedeniu tiez kvoli kolektivizmu trva kazdé
rozhodnutie prili§ dlho, z ¢oho st individualisticki Americania netrpezlivi. Americanom
tiez nevyhovuje japonska vysoka miera vyhybania sa neistote, kvoli ktorej maju vela
striktnych pravidiel. Japoncov na rozdiel od americkych kolegov charakterizuju aj dlhé
pracovné hodiny a nizky individualizmus [5].

Fungujici zmiesany tim (alebo ma to vobec zmysel?)

V tejto Casti mierne odbo¢ime od Hofstedeho kultirnych dimenzii a viac sa zameriame na
spolupracu v zmieSanych timoch z abstraktnejSieho pohladu. Uvedieme niektoré dalsie
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problémy, ktoré mozu vznikat a poskytneme odportcania, aké vlastnosti by mala mat
komunikacia medzi ¢lenmi multikultirneho timu.

Kazdy tim (nie len zmie8any), ktory ma spravne fungovat, by mal spitiat niekolko
zakladnych kompetencii, ktoré st zdkladom kvalitnej kolektivnej spoluprace [9].
Nasleduje popis tychto kompetencii s prihliadnutim na tim pozostavajici z clenov
z roznych kulttr.

Schopnost rieSit konflikty

Konfliktom sa v timoch neda vyhnut. Rozhodujtci je spdsob, akym ich budeme riesit.
Clenovia roznych kultar riesia konflikty rdznym sposobom. Napriklad Tudia
z individualistickych kultir s malym mocenskym odstupom riesia konflikty priamejsim
sposobom a opacne: kolektivistické kultary sa vyhybaji konfrontécii, pripadne ich riesia
menej otvorene.

Kolaborativne rieSenie problémov

Velkou vyhodou zmie$anych timov je, ze vdaka nehomogénnemu zloZeniu sa na
problémy moézu pozerat zréznych perspektiv. Rozne pristupy k architektire alebo aj
samotnej implementacii mézu projekt obohatit. Vdaka tomu sa potom zvysuje kreativita
jednotlivych ¢lenov skupiny. Negativnym javom moZe zase byt nerovnaké vnimanie
dolezitosti jednotlivych tloh a ich moZnych rieSeni — clenovia zjednej kultdry maja iné
priority, ako ti z druhej kultary.

Komunikacia

Praca softvérovych inzinierov sa stava stale viac a viac orientovanou na komunikaciu [8].
V zmieSanych timoch je casto vyzvou, aby si vSetci navzajom dostatocne rozumeli.
Problémom byvaju jazykové bariéry: I'udia menej zdatni v cudzom jazyku rozpravaju
pomalSie. Toto moZe byt za uréitych okolnosti ich okolim povaZované za nedostatok
pozornosti, ¢i chuti do prace. Tiez napriklad aj hlasitost prejavu zohrdva svoju ulohu —
v niektorych kulttrach je rozpravanie nahlas znakom sebadovery, v inych zase prejavom
resSpektu.

Stanovenie cielov a riadenie

Ako je spomenuté vyssie, ¢lenovia timu z réznych kttov sveta m6zu mat rdzne priority
vrieSeni zadanych tdloh. Okrem toho je ale ddlezité, Ze niektoré kultary oblubuju
stanovovanie cielov spolocne, v ramci timu. Zvycajne ide o Iudi s nizkym mocenskym
odstupom. Iné - kolektivistické kulttry zase preferuju stanovenie cielov nejakou autoritou.

Planovanie a koordinacia uloh

Tato kompetencia stvisi s réznym vnimanim &asu. U Clenov zmieaného timu sa moze
lisit sposob, akym pristupuju k terminom projektu a stanovenému harmonogramu. Kym
napriklad v Indii je ¢as vnimany skor cyklicky a tito udia necitia takt nahlivost, ako
povedzme Amerifania, ktori chct dodrZiavat dobre organizovany rozvrh a spitiat
terminy. Koordinacia Iudi z réznych kulttr si Ziada velmi skiiseného manazéra. Ak ten
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nezvlada svoju pracu, vznikaji komplikacie: nestitha sa plan, vdaka tomu sa znizuje
kvalita vysledku, pretoze sa treba ponahlat. Tym Casom zacina trpiet aj moralka celej
skupiny [13].

Z uvedenych kompetencii vyplyvaji odporucania, ktorymi by sa mal riadit manazér
kultirne zmieSaného timu. Dolezitym faktorom je, ¢i ¢lenovia timu pracuju spolocne na
jednom mieste, alebo spolupracujui virtudlne aast roztriseni po svete. V pripade
virtudlnych timov mozno niektoré faktory, ktoré sa na prvy pohlad ukazuju ako negativne
obratit na vyhodu. Za vSetky uvedme jeden priklad: Ak je tim roztriseny v réznych
krajinach, mohlo by sa zdat Ze kvoli roznym c¢asovym pasmam bude synchronizacia jeho
clenov velkou vyzvou. Do urcitej miery je to pravda, ale v pripade dobrého manazovania
a vyuzitia kvalitnych podpornych prostriedkov sa nam dostane benefitu v podobe
nepretrzitého nasadenia timu ako celku — 24 hodin denne, 7 dni v tyzdni. Upozornujeme,
Ze uvedené skutocnosti sa pritom nevztahuju len na profesiondlne timy vo firemnom
prostredi. Platia napriklad aj na studentské skupiny pracujtice na univerzitnych projektoch
[13].

Pontilkame odportcania, na ktoré by mal podla nas manaZér pri riadeni
multikultiirneho timu pamaitat:

— treba intenzivne vyuzivat podporné prostriedky pre vyvoj — centralny server,
repozitdr, kvalitny project tracking;

— v pripade, Ze ide o virtualny tim, odporticame pravidelne usporaduvat formalne
stretnutia clenov timu v podobe telekonferencii, alebo videokonferencii.
Frekvencia moze byt napriklad raz tyZdenne, to vSak zaleZi najméa od velkosti
a typu projektu;

— v komunikdcii treba byt slusny, pouzivat ,arovné” slovicka ako ,prosim” a
“dakujem”;

— humor pouzivat velmi opatrne, pretoze kazda kultdra si ho vysvetluje po
svojom;

— nie je dobre, ak sa ¢asto meni vedtca osoba, [udia st z takychto zmien véaésinou
zmateni;

— klIdcom k dobrej spolupraci medzi kultiirami je, ak sa Iudia namiesto svojich
rozdielov sustredia na ich spolocné vlastnosti a vytvaraju si tym pocit
spolupatricnosti k svojmu timu.

Ako vyplyva z celého textu, riadenie multikultirneho timu sa spdja s mnozstvom Specifik,
na ktoré musi manazér pri svojej praci pamatat. Priddme v3ak este jeden argument, ktory
nam pomohol pri zodpovedani otazky v nazve eseje: fudia pracuji najradsej s kolegami,
ktori st z rovnakého prostredia ako oni sami [4].

Aj vdaka tomu sme dospeli k nasledujiicemu nazoru: Kultiirne zmiesany tim je prilis
zlozita vec, aby sme ho v naSej firme mali len kvoli ,imidzu”. Sme si ale vedomi, zZe
v dneSnom globalizovanom svete bude tychto zmieSanych zoskupeni coraz viac, nie je
mozné sa im vzdy vyhnut. Ak je ale moznost vybrat si medzi homogénnym a zmieSanym
timom, odporticame zvolit ten prvy, a to aj v pripade, ze v iom mozno nebudd najvacsi
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odbornici. Myslime si, Ze ludia zhomogénneho timu sa rychlejSie zohraji a budu
efektivnejsie dospievat k stanovenym cielom.

Zaver

Na niekolkych stranach sme prezentovali jeden zo spdsobov, ako vnimat multikultarny
tim. Poznatky o rozdieloch kulttr sme sa pokusili aplikovat na pracu v softvérovom time.
Esej sme sa snazili pisat tak, aby citatel, v pripade, Ze ho téma zaujme, mohol pouzit tento

text ako odrazovy mostik pre dalSie prehlbovanie vedomosti. Opakujeme, Ze spomenuté
charakteristiky rozhodne neplatia tuplne pre kazdy tim a ,ZovSeobectiovanie je vo
vSeobecnosti nepravdivé” (Bas Vodde). Pri pisani eseje sme aj vdaka odbornym zdrojom
ziskali prehlad o rozdieloch kulttr, a teda sme sa naucili aj nieco o sebe.
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Annotation

Multinational team. Unnecessary burden?

With the expanding globalization (not only) of the labor market there is more and more companies
made up of employees from all over the world. This phenomenon is caused mainly by transnational
companies, but also by a lack of skilled workers in local labor markets. Mentioned trend is
understandably not avoiding the IT industry, quite the contrary - today is in large firms many
teams whose members have diverse origins. Given this fact raises several questions. What impact on
the effectiveness of the team’s work has its multicultural composition? Is there a reliable way to
create a mixed team so national characteristics of its members were more beneficial than negative
factor? In discussing this issue quickly threatens to get on thin ice, because with taking different
cultures into consideration, the generalization is tricky. Although there are studies that deal with
quantifiable aspects specific to the population of each country in terms of their work in a team. They
are designed primarily to detect cultural strengths and weaknesses and ways to avoid them or use
them in favor of the team. The essay wants to think about these options and outline the basic
principles on which the manager establishing and managing a mixed team should remember.



